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Resumen

En el presente trabajo de investigacion se realiz6 con el proposito de conocer cudl es la
percepcion que tiene cada uno de los colaboradores referente a los factores que intervienen en el
clima organizacional y desempefio laboral y si estas variables tiene o no una relacion, esto surge
debido a que la empresa Compu+ ha presentado un crecimiento acelerado y este crecimiento va de
la mano con el crecimiento que segin CONATEL ha tenido este rubro en Honduras, sin embargo
en el Ultimo afio se han detectado areas de oportunidad debido a que la empresa nunca ha realizado
estudio de clima organizacional, por lo cual surge la necesidad de analizar si el clima
organizacional que se percibe en la empresa influye o tiene una relacion con el desempefio laboral.
Para llevar a cabo esta investigacion se realiz6 con un enfoque cuantitativo, con un tipo de estudio
no experimental, un disefio transversal y un alcance correlacional de los resultados obtenidos que
permitié determinar que no existe relacion significativa entre clima organizacional y desempefio

laboral.

Palabras Clave: Clima, desempefio, organizacion, recompensa, relacion significativa.



unitec

LAUREATE INTERNATIONAL UNIVERSITIES

POSTGRADUATE FACULTY

RELATION BETWEEN WORK ENVIRONMENTAL
ANALYSIS AND THE PERFORMANCE IN THE COMPANY
COMPU+

AUTHORS:

Andrea Nicole Garcia Perdomo and Mayra Judith Castillo Orellana

Abstract

The present research work was conducted with the purpose of knowing what is the perception
that each of the employees have regarding the variables involved in the organizational climate and
work performance and if these variables have a relationship or not, this arises due to the fact that
Compu + has presented an accelerated growth that goes along with the growth that according to
CONATEL, Honduras has had in this item, however in the last year areas of opportunity have been
detected because the company has never conducted a study of organizational climate, for which
the need to analyze if the organizational climate that is perceived in the company influences or has
a relationship with work performance. To carry out this research, it was developed with a
quantitative approach, with a non-experimental study, a transversal design, and a correlational
scope to obtained results that allowed to determine that there is no significant relationship between

organizational climate and work performance.
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CAPITULO | PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION.

A continuacién, describiremos en este capitulo los elementos del planteamiento del problema
de investigacién dentro del cual presentaremos la introduccion del problema en conjunto con los
antecedentes que lo fundamentan y asi poder definir la problematica, el enunciado, la formulacion
del problema, y las preguntas de investigacion del cual derivamos el objetivo general y los objetivos
especificos de la investigacion, con los que trabajaremos los cuales se tratan de despejar en el
transcurso del estudio. Finalmente, se elaborara la justificacion del proyecto el cual afirmaré los

resultados que conlleva la realizacion del mismo.

1.1  INTRODUCCION

El ser humano es un ser curioso que busca la manera de poder analizar todo aquello que hace
y de esta forma poder tener una nocién de lo que sucede a su alrededor y que tan eficiente es a la
hora de dirigir sus acciones, lo que le permitira trazar un plan de accion. Esta necesidad se ha
trasladado al nivel laboral como lo menciona Mazariegos, y es necesario que el ambiente de trabajo
sea propicio para que haya un mejor desempefio por parte de los colaboradores, lo cual se ha
convertido en un aspecto clave para las empresas hoy en dia, sin embargo, las herramientas con
las que contamos ahora no siempre estuvieron al alcance de las organizaciones. (Mazariegos
Villalonga, 2016)

La cultura organizacional es un conjunto de elementos propios de los componentes de la
empresa y los colaboradores que la conforman. El objetivo de toda organizacion es tener
colaboradores eficientes que se desempefien en torno a la mision y visién de la empresa para asi
poder impulsarla en el mercado. Con los resultados finales que proyecta el Andlisis de Clima
Organizacional, nos da una pauta del estado en el que se encuentra la empresa y los colaboradores
lo cual permite visualizar las areas de oportunidad para brindar un ambiente propicio para lograr

atraer y retener talento.



En la basqueda de alcanzar y sostener los objetivos estratégicos de laempresa Compu+ S. de

R. L. de C. V. necesita conocer aspectos importantes del Clima Organizacional

1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El estudio del clima organizacional se ha desarrollado desde mediados del siglo XIX, en
tiempos mas recientes ha sido activo, diverso y a lo largo de méas de 50 afios se ha generado

maltiples investigaciones, definiciones e instrumentos de medicion.

Forehand y Gilmer definen el clima organizacional como un conjunto de caracteristicas
percibidas por los trabajadores para identificar a una organizacion y distinguirla de otras. Taguiri
y Litwin consideran al clima organizacional como el resultado o el impacto que generan los

miembros de una organizacion en sus actitudes y motivacion (Chavez, 2016).

El Andlisis de Clima Organizacional constituye un papel esencial en las organizaciones ya
por medio de ella se obtiene informacion para toma de decisiones, relacionadas con los

colaboradores de la empresa con el fin de buscar la mejora permanente en la misma.

Contar con un Clima Organizacional saludable ayuda al departamento de recursos humanos
a descartar esa variable como influyente en el déficit de diferentes inconvenientes que se puedan
presentar en la empresa, y a asegurarse de que su talento humano se sienta comodo y satisfecho

para poder mantener un alto desempefio y visualizar todo su potencial de desarrollo.

La empresa objeto de estudio es Compu+ S. de R. L. de C.V. que en adelante se referird como
Compu+, es una empresa Familiar fundada en el afio 2006, orientada el rubro de venta de equipo
para telecomunicaciones de redes inalambricas y venta del servicio de internet, que en la actualidad
esta conformada por un equipo de 61 colaboradores, los cuales no cuentan con un Analisis de Clima

Organizacional de la empresa.



1.3  DEFINICION DEL PROBLEMA

Definir un problema de investigacion es el inicio para un proceso cientifico por lo tanto ser

la base de cualquier método de investigacion.

Compu+ S. de R. de L. de C. V. es una mediana empresa con un giro comercial orientado a
la venta de servicio de internet y equipo de telecomunicaciones para redes inalambricas,
beneficiando a la poblacion del sector norte, occidente y litoral atlantico de Honduras. En los 12
afios de permanencia en el mercado nacional la empresa ha tenido un crecimiento notable, tanto en
mercado como en recurso humano, por lo que hace dos afios se asignd al departamento
administrativo desempefiar todas las funciones de un departamento de recursos humanos, sin
embargo hasta el momento no se ha realizado estudio anterior para tener conocimiento de la
percepcion que los colaboradores tiene sobre su ambiente de trabajo y la relacién que este tiene
con el desempefio de sus colaboradores, ya que han dejado a un lado la implementacion de un

Anélisis de Clima Organizacional.

1.3.1 ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En las dltimas décadas se ha incrementado el fendmeno de la globalizacion y con ello la
exigencia de la mejora e implementacion de técnicas de mercadotecnia, las cuales para poder
desarrollarse necesita no solo el recurso financiero si no también que el talento humano de las
organizaciones se involucre fielmente en los lineamientos establecidos por la empresa, para el logro
de sus objetivos y permanencia en el mercado, por lo que la empresa necesita se realice un analisis
interno donde se pueda analizar de forma cuantitativa la relacion que existe entre el Clima
Organizacional y el desempefio de los colaboradores, ya que trabajando en la mejora de las
variables internas de la empresa se puede mejorar en disminuir la migracion de clientes que

actualmente tiene la empresa.

Afo con afio la empresa Compu+ esta experimentando un crecimiento a todo nivel y lo

primordial es que este crecimiento vaya de la mano con un Clima Organizacional saludable pero



es necesario conocer si esta tiene relacion con la forma en que los colaboradores realizan sus
actividades diarias, con el fin de poder en el mercado de este rubro que va en crecimiento ya que
segun la tendencia que muestra CONATEL en su reporte trimestral del tercer trimestre del afio
2017, refleja que el nimero de hondurefios que utilizan el servicio de internet va en aumento cada
afio, y al ser Compu+ es una empresa dedicada a este rubro de internet y equipos para
telecomunicaciones, se ha visto reflejado el crecimiento del rubro a nivel nacional, para lo cual se
necesita que el desempefio este en Optimas condiciones ya que va de la mano con el crecimiento

de la empresa.

Compu+ S.de R. L. de C. V. Numero de Empleados
al Cierre de cada Ao N. de empleados
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lustracion 1: Crecimiento de la empresa en numero de colaboradores al cierre de
cada afo.
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Se estima que existen 2.6 millones de hondurefios que utilizan internet

llustracién 2: Numero de usuarios de internet en Honduras.

1.3.2

FORMULACION DEL PROBLEMA

De acuerdo con lo antes expuesto surge la siguiente pregunta de investigacion.

¢Qué relacion existe entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de la empresa
Compu+ SdeR. L?

1.3.3

A.

PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional dimension relaciones
interpersonales y el Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?
¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional dimension estilo de direccién vy el

Desemperio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?



C. ¢Queé relacion existe entre Clima Organizacional dimension sentido de pertenencia y
el Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?

D. ¢Qué relacién existe entre Clima Organizacional dimension retribucion y el
Desemperio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?

E. ¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional dimension disponibilidad de
recursos y el Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?

F. ¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional dimension estabilidad y el
Desemperio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?

G. ¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional dimension claridad y coherencia en
la direccion y el Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?

H. ¢Qué relacion existe entre Clima Organizacional dimension valores colectivos y el

Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO
1.41 OBJETIVO GENERAL

Lograr identificar la relacion que tiene el Clima Organizacional con el Desempefio Laboral

de los colaboradores la empresa Compu+ S de R. L.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

A. Identificar la relacion entre Clima Organizacional dimension relaciones interpersonales y el
Desemperio Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

B. Determinar la relacién entre Clima Organizacional dimension estilo de direccion y el
Desempefio Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

C. Analizar la relacion entre Clima Organizacional dimension sentido de pertenencia y el

Desempefio Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.



D. Identificar la relacion entre Clima Organizacional dimension retribucion y el Desempefio
Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

E. Determinar la relacion entre Clima Organizacional dimension disponibilidad de recursos y
el Desempefio Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

F. Analizar la relacion entre Clima Organizacional dimension estabilidad y el Desempefio
Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

G. Identificar la relacion entre Clima Organizacional dimension claridad y coherencia en la
direccion y el Desempefio Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

H. Determinar la relacion entre Clima Organizacional dimension valores colectivos y el

Desempefio Laboral de la empresa Compu+ S de R. L.

1.5  JUSTIFICACION

El Clima Organizacional es el ambiente que se percibe en las empresas, el cual esta en
constante cambio al punto que puede ser algo positivo, como cuando sucede algo que alegra a
todos, por ejemplo, un ajuste salarial, o toxico, como cuando ocurre un cambio que no esperaban

como la salida de un miembro muy querido en la empresa (Sosa, 2018).

El Andlisis del Clima Organizacional le permitira a la gerencia de Compu+, identificar de
manera precisa de como perciben los colaboradores el clima organizacional, las necesidades de sus
empleados, y asi mismo si se aplica este analisis periddicamente, se establecera una tendencia
saludable lo cual es vital para la organizacién, ya que esto impactara las practicas y procesos, a l0s
lideres y autoridad que manejan a los diferentes equipos y, por ultimo, pero no menos importante,
a los colaboradores quienes, con sus actitudes, conductas y comportamientos, le agregan elementos

positivos o negativos al clima laboral (Sosa, 2018).

Actualmente la empresa no tiene un registro previo de un estudio del clima organizacional,
por lo tanto, el implementar una herramienta de medicidn les dara informacion necesaria para toma

de decisiones.



El Clima Organizacional también puede verse afectado por motivos externos como el macro
ambiente econdmico, politico y comercial de una region, sin embargo, estos son factores que estan
completamente fuera de nuestro control, por lo que debemos enfocarnos en aquellos aspectos que
si podemos controlar, como ser el clima organizacional, el comportamiento de los colaboradores
en el desempefio de sus funciones y analizar si ese desempefio tiene relacion con la percepcion que

ellos tienen del clima organizacional de la empresa Compu-+.

La evaluacion del desempefio es un aspecto basico en la gestion del Recurso humano para
tomar decisiones, ya que por medio de la evaluacion del desempefio se puede valorar de forma

objetiva el rendimiento que tienen los colaboradores de la empresa Compu+.

Por lo antes expuesto La empresa Compu+ se ve en la necesidad de realizar la presente
investigacion con el fin de determinar si existe relacion entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.

Este proyecto se considera viable ya que se tiene acceso a la informacién de la empresa, a

los perfiles de puestos, y a los empleados, y tiene la aprobacion de parte de la gerencia.



CAPITULO Il MARCO TEORICO

En el presente capitulo se comenta y profundiza la manera de contextualizar el problema de

investigacion planteado, mediante el desarrollo de una perspectiva teorica.

Se detallan las actividades que un investigador lleva a cabo para tal efecto: deteccion,
obtencion y consulta de la literatura pertinente para el problema de investigacion, extraccion y
recopilacion de la informacion de interés y construccion del marco teérico (Hernandez Sampieri,

Metodologia de la Investigacion Sexta Edicion, 2014).

Un marco tedrico es una forma de entender e interpretar la realidad a través de una serie de
conceptos que funcionan como supuestos tedricos que posibilitan el proceso de investigacion.
(Diccionario, DefinicionABC, 2007)

2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL

Las referencias que se ha ejemplificado a lo largo del documento son el resultado de la
informacion recopilada, que esta estrictamente relacionada con nuestro problema de investigacion,
por lo cual ya podemos comenzar a elaborar el marco tedrico, no sin antes integrar todo lo
previamente investigado. Es importante tener en mente que a pesar de que la manera en que se
ordenan los temas tratados Yy las teorias dentro de la investigacion pueden variar, lo primordial es
que el criterio se haya definido independientemente de que sea por subtemas, por teorias, en orden

cronoldgico, etc.



2.1.1 2.1.1. ANALISIS DEL MACROENTORNO

En la actualidad, la valoracion del clima organizacional es uno de los temas mas importantes
para la administracion, ya que conocer la situacion interna de una empresa permitira a los directivos
0 encargados la planeacion de estrategias, toma de decisiones, resolucion de problemas, y una
gestion adecuada del recurso humano. Incluso nos sirve para encontrar el tipo de relacion existente
con el desempefio laboral de los trabajadores y contribuir con su mejora. (Universidad Nacional
del Centro de Pera, 2017)

Great Place to Work, la firma consultora y de investigacion, dedicada a ayudar a
las organizaciones en la construccion de sus Grandes Lugares de Trabajo, divulgo la lista de “los
mejores lugares para trabajar en el mundo 2017”. Se trata del estudio mas grande del mundo en
cuanto a la gestion del ambiente laboral se refiere, y en el que participaron 6.600 organizaciones

pertenecientes a 57 paises. (Portafolio, 2017)

Salesforce, Adecco y SAS Institute lideran, en su orden, la clasificacion global, que incluye
a las 25 mejores organizaciones para trabajar en el mundo. Entre las 25 multinacionales que
integran la lista, mas de la mitad (trece compafiias) tienen su casa matriz en los Estados
Unidos, mientras que nueve de ellas son originarias de Europa y, por primera vez, tres de las
empresas reconocidas son latinoamericanas: Natura (Brasil), Belcorp (Pert) y Falabella
(Chile). (Portafolio, 2017)

Desde la primera publicacion de la lista mundial en 2011 puede observarse un incremento
sostenido afio a afio del indice de Confianza (Trust Index), el principal indicador del proceso de

valoracion que mide las percepciones de los colaboradores sobre lo que viven y son sus lugares de
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trabajo. Cada vez existe mayor conciencia sobre el hecho de que las organizaciones, los
colaboradores y la sociedad se beneficien cuando los empleadores hacen mucho méas que cumplir
con las leyes laborales bésicas; cuando construyen y sostienen la excelencia en sus lugares de
trabajo. Esto se traduce en lugares donde las personas, en todas partes del mundo, pueden confiar
en sus lideres, se sienten orgullosas por lo que hacen y disfrutan trabajar con sus compafieros de
trabajo. (Portafolio, 2017)

2.1.1.1 Rankin de las mejores empresas con mejor clima laboral.

e Interbank: Esta empresa lidera el ranking de las empresas mas grandes con el mejor clima

laboral. Cuenta con 7.129 colaboradores.

llustracion 3 Mejores lugares para trabajar en el mundo Iterbank

e Cineplanet: Del grupo Intercorp, es la segunda empresa con el mejor clima laboral en la
categoria de compafiias con mas de 1.000 colaboradores. Cuenta con 3.147 colaboradores.
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e Atento: La firma de call centers ocupa el tercer puesto de esta categoria. Cuenta con 15.529

colaboradores.

llustracion 4 Mejores empresas del mundo para trabajar Atento

Inkafarma: Esta cadena de farmacias del grupo Intercorp ocupa el cuarto lugar del ranking con

mejor clima laboral de la categoria. Cuenta con 10.728 colaboradores.

llustraciéon 5 mejores empresas del mundo para trabajar Inkafarma
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e Scotiabank: Esta corporacion ocupa el quinto puesto de las empresas con més de 1.000

trabajadores. Cuenta con 5.426 colaboradores.

llustracion 6 Mejores empresas del mundo para trabajar Scotiabank

¢Qué es lo que hace a una empresa un excelente lugar para trabajar?

Existen muchos factores uno de ellos tiene que ver con el crecimiento personal, la posibilidad
de los colaboradores de desarrollarse en su lugar de trabajo. Otro tema es el poder llevar un
equilibrio entre la vida laboral y la personal. También hay mucha preocupacion por parte de las
empresas por lo relacionado con el bienestar de la gente, la calidad de vida, la salud, el ambiente
de trabajo. Tiene que ver con pasarla bien en el puesto de trabajo. Relacionado con esto, cada vez
mas empresas tratan de que el lugar de trabajo, las oficinas, se parezcan mas a un hogar, a una casa,
incluso hay oficinas que empiezan a tener sillones y un lugar de entretenimiento. (El Economista,
2017)

¢Los criterios que definen a un buen lugar para trabajar se van modificando con el tiempo,

acompanando las prioridades y deseos de los trabajadores de las nuevas generaciones?

Por supuesto. Si una empresa que hace 20 afios estaba entre las mejores baja los brazos y se

queda haciendo exactamente lo mismo que en aquella época, hoy estaria afuera. Porque la gente

13



reclama otras cosas; no es lo mismo lo que quiere una persona de 50 afios que lo que quiere una
persona de 35. (El Economista, 2017)

¢Qué quieren los trabajadores mas jovenes?

Tiempo libre, flexibilidad, la posibilidad de combinar vida laboral con la vida personal. Otra
cosa importante es sentirse parte del proyecto: los jovenes de hoy valoran mucho mas en qué
proyecto trabajan, en qué marca, para qué empresa, para qué duefios. Buscan empresas mas
dinamicas, un ambiente de confianza en los lideres y con todos los pares. Esto hace también a las
propuestas de valor que tienen que ofrecer las empresas. Son mucho mas colaborativos de lo que
eran las generaciones anteriores. A lo mejor no tienen tanta profundidad en lo que hacen, pero
tienen mucha maés capacidad de abrir ventanas, de expandirse. También valoran que las empresas
estén comprometidas con la responsabilidad social empresaria, con el cuidado del medio ambiente

y con acciones en la comunidad en la que se mueven. (ElI Economista, 2017)

2.1.2  ANALISIS DEL MICROENTORNO

Estos son los Mejores Lugares para Trabajar de Honduras que seducen por su excelente
ambiente laboral. Ser reconocidas en el ranking del Great Place to Work® Institute es un galardon
de gran peso en Honduras, pues muestra que una corporacion le da el lugar que merece a su gente

y aporta su grano de arena para hacer una mejor sociedad. (Negocios, 2018)

Un grupo de 17 corporaciones de Honduras encabezaron la lista de Los mejores Lugares Para
Trabajar del Great Place to Work Institute en el pais centroamericano. Se trata de empresas
comprometidas con el bienestar de sus colaboradores, que comprendieron la importancia de abrazar
la diversidad y dejar que cada persona ocupe el espacio que le corresponde en la organizacion.
(Negocios, 2018)
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En esta ocasion ocupan los primeros lugares DHL Express, Ficohsa -la cual ocup6 cuatro
puestos distintos en el ranking-, Nestlé Hondurefia, Moldeados Centroamericanos (MOLCASA) y
Grupo Karim’s. Lina Toro, Vicepresidente Regional Talento Humano de Ficohsa explico que
cuentan el 59% de sus colaboradores son mujeres y un 42% ocupan cargos directivos. Tienen una
amplia poblacion joven y dinamica, un 5% de su gente es extranjera y se han puesto como meta

integrar personas con discapacidad para ocupar el 3% de su poblacion total. (Negocios, 2018)

Las empresas hondurefias que conforman el ranking impulsan programas especificos para
motivar el bienestar de sus colaboradores y a la vez conocer sus opiniones, ideas y sentir frente al
accionar corporativo. Este es el caso de la Empresa Avicola El Cortijo (Pollos El Cortijo), la cual
también quedd en el listado y que desde su politica de reclutamiento y seleccion considera a las
personas no solo por el perfil de puesto, sino por las caracteristicas que muestran, sin importar su

edad, sexo, estatus social o ideologias religiosas. (Negocios, 2018)

Natalia Espinoza Reyes, Gerente de Recursos Humanos de El Cortijo explico que hace unos
afios decidieron crear espacios para impulsar la diversidad, como sus Desayunos Formativos, que

consisten en charlas que facilitan el intercambio de ideas y la disertacion. (Negocios, 2018)

En Nestlé desarrollan estrategias, no solo en Honduras, sino a nivel global, como es su
politica de maternidad que esta amparada en el Convenio sobre la proteccién de maternidad de la
International Labour Organization y que brinda un total de 14 semanas pagadas de licencia de
maternidad y derecho de extenderla hasta por seis meses, garantizando el empleo, condiciones de

trabajo flexibles y acceso a las salas de lactancia. (Negocios, 2018)
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Tabla 1 Mejores empresas para trabajar en honduras.

POS. NOMBRE
1 | DHL Express
2 Ficohsa Pensiones y Cesantias
3  Nestlé Hondurea
4  Moldeados Centroamericanos S.A. (Molcasa)
5  Grupo Karim's
Empresa Avicola EL Cortijo
Grupo Inversiones La Paz
8  Ficohsa Seguros
9  ACAVISA Honduras S.A.
Banco Ficohsa
11  Hotel Holiday Inn Express Tegucigalpa
12  Autofacil Honduras, S.A. de C.V.
13 Tigo
14 Agrolibano
15 | Ficohsa Tarjetas
16 | Grupo LAFISE
.17 | Excel Automotriz

Ml n

|

=

Fuente: (Negocios, 2018)

2.1.3  ANALISIS INTERNO
2.1.3.1 Historia de Compu+ S. de R. L.

Para comenzar a hablar de Compu+ es necesario hablar de Datos internet ya que Compu+ es
una continuidad de Datos, En el afio 2002 comienza a funcionar Datos ubicada en el Edificio Nufiez

Local 2 frente al Gimnasio Municipal de El Progreso.

Con el pasar de los afios los socios de datos abrieron 16 Cibercafés ubicados en diferentes
sectores que cubria desde Urraco pueblo, las 40, Mezapa, Guaymitas, convirtiéndose datos el
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progreso en proveedor de internet para las otras 15 sucursales, ya que el rubro principal de Datos

eran las Llamadas a USA.

Visualizaron una baja de ventas en sus oficinas ya que CONATEL otorgd el permiso de
venta libre de internet, y las personas ya podian optar a tener internet en sus casas a precios
comodos, mas el creciente mercado de ventas de computadoras para uso residencial, esto se vio
como una oportunidad para una empresa con las caracteristicas de Compu+ que incluyera el
servicio de soporte técnico en reparacion de computadoras teniendo como fortaleza la experiencia
en este rubro, ademas de la venta de equipos de telecomunicaciones es asi que en el afio 2006 nace
COMPU+ S. de R. L. a partir de este momento comienzan a funcionar ambas empresas en conjunto,
siendo Compu+ la marca sombrilla. A comienzos de su fundacion solo se comercializaba internet
a nivel corporativo, pero con la buena publicidad y por la calidad del servicio comenzamos a tener
penetracion en los clientes residenciales ofreciendo servicios con caracteristicas corporativas a

precio de servicio residencial.

En el afio 2010 apertura una sucursal en Tocoa que cubre toda la zona del litoral Atlantico,
En el afio 2012 se apertura nueva oficina de Ingenieria en San Pedro Sula, para dar soporte a los
clientes de nuestro productos asi como ampliar la cobertura de internet en esta ciudad, Se abrié una
oficina en Miami con el objetivo de suplir el mercado centroamericano de nuestros productos de
tele comuniones, siendo hoy por hoy una empresa de prestigio tanto en ventas de internet a nivel
residencial y corporativo (ISP) y venta de equipo para telecomunicaciones de redes inalambricas,

actualmente son una empresa autorizado a nivel nacional de la distribucion de equipo MikroTik.

2.1.3.2 TIPO DE EMPRESA

Compu+ S de R. L, es una empresa comercial, dedicada a compra venta de producto para
redes inalambricas y telecomunicaciones al por mayor y al detalle, asi como también venta del

servicio de internet.
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2.1.3.3 MISION

Ofrecer Productos y servicios de Optima calidad buscando la eficiencia en todas las
operaciones de la empresa contando con un recurso humano comprometido consistente de la

importancia de nuestros clientes (Compu+, 2007).

2.1.3.4 VISION

Ser una empresa lider en tecnologia y comunicaciones ofreciendo a nuestros clientes
soluciones reales, contando con conocimientos solidos forjados atreves de los afios, con la mejor
infraestructura con tecnologia de avanzada con la capacidad de dar respuestas de servicio con
cobertura a nivel nacional manteniendo siempre los mas altos niveles de calidad (Compu+, 2007).

2.1.35 VALORES

e Comportamiento Etico.

Nos esforzamos constantemente por vivir cada dia de acuerdo con los altos valores morales,
el criterio para medir ese esfuerzo es el mayor o menor respeto a la dignidad de una persona; es
todo aquello que va de acuerdo con la dignidad de una persona y no es ético todo aquello que

denigre o rebaje a una persona (Compu+, 2007).

e Integridad.

Nuestras acciones son trasparentes honestas y leales, protegemos los intereses de las

personas o instituciones con quienes establecemos compromisos (Compu+, 2007).
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e Respeto.

Ofrecemos un trato digno sin discriminacion a nuestros semejantes consientes que el respeto

da como resultado relaciones armoniosas y duraderas (Compu+, 2007).

e Responsabilidad.

Manejamos nuestro nivel trabajo con un alto sentido de compromiso, resguardando la imagen
de nuestra organizacion estableciendo relaciones equitativas y estables con nuestros clientes y

colaboradores (Compu+, 2007).

e SERVICIO

Nuestro compromiso es una actitud permanente de colaboracion con nuestros clientes y

externos (Compu+, 2007).

2.1.3.6 ORGANIGRAMA

Estructura Organizacional COM"L_.!)
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llustracion 7 Estructura organizacional de la empresa Compu+
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2.1.3.7

MICRO LOCALIZACION

La empresa Compu+ esta ubicada en la ciudad del progreso, Yoro. Honduras C. A.
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lustracion 8 ubicacion actual de la empresa Compu+

Segun el Instituto Nacional de estadistica este municipio cuenta aproximadamente con
econdémicamente activa.
2.1.4

Productos y Servicios

300,000 habitantes, esto basado en el censo levantado en el afio 2017, el 61% de la poblacién es
2141

PRODUCTOS

Venta de equipo para redes al por mayor y al detalle de las marcas:
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Como ser Accesorios, antenas 2.4 GHZ, antenas 5.8 GHZ, antena Grid 5.8 GHZ de 26 dBi,
mini PCI, y Radio y otros mas, estando siempre a la vanguardia de la tecnologia mas reciente del

mercado en equipo para telecomunicaciones y redes inalambricas.

2.14.72 SERVICIO

e SERVICIO DE MONITOREO

M OI"IItO F@0 instalacion de camaras de segurida
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llustracién 9 Servicio de monitoreo

(Muestra la manera de tener monitoreado varios sectores a la vez, por medio de camaras,
tomado de Compumas.hn.net, recuperado el 06 de mayo 2013)
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La seguridad y la vigilancia es algo que en los ultimos afios las personas naturales y las
empresas estan invirtiendo, debido al alto indice de inseguridad que impera en nuestro pais,

Compu+ brinda el servicio de instalacion de cAmaras.

e ENLACES PUNTO A PUNTO

EN LAC ES punto a punto

OFICINA PRINCIPAL OFICINA REMOTA

llustracién 10 Enlace Punto a Punto

Enlace Punto a Punto es ideal para Empresas, tanto gobierno como para las empresas
privadas, operadores y proveedores de servicio de internet que estan implementando puntos de
accesos en la ciudad. Puede ser usado para conectar remotamente edificios de oficinas. Disefiado
como un sistema integrado que es sencillo de instalar y no requiere cajas externas de proteccion,

cables y otros accesorios, esto representa una solucién econémica para el cliente.
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e ENLACES PUNTO A MULTIPUNTO

EN LAC ES punto a multipunto
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llustracién 11 Enlace Punto a Multipunto

El enlace Punto a Multipunto es ideal para locaciones gubernamentales, municipalidades,
operadores y proveedores de servicio de internet inalambricos que estan implementando grandes
puntos de accesos y mas aun redes inaldmbricas que cubren toda la ciudad. Es también

recomendable para campus universitarios y locaciones corporativas con numerosas edificaciones
dispersadas sobre un area de tamafio significativo.
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HOTSPOT INTERNET INALAMBRICO

H OTS POTInternet Inalambrico

’ CENTRO COMERCIAL

lustracién 12 Hotspot

Un Hotspot puede ser cualquier lugar en donde hay acceso de manera publica a una red
inalambrica de banda ancha a través de una red inalambrica. Los Hotspots estdn a menudo ubicados

en lugares densamente poblados y tienen un rango de acceso corto.

Los Hotspots se encuentran a menudo en restaurantes, aeropuertos, librerias, cafeterias,
estaciones de servicio, tiendas por departamentos, supermercados y demas lugares publicos.

Muchas escuelas y universidades poseen redes inalambricas en sus campus.
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SERVICIO DE INTERNET
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lustracion 13 Tipos de enlace que ofrece la empresa
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2.1.4.3 CANAL DE DISTRIBUCION POR MEDIO DE
INTERMEDIARIOS

Compu+S de . Intermediario Consumidor

Final

Por medio de los intermediarios Compu+ ha logrado que su producto sea comercializado a
nivel nacional, ya que es proveedor de grandes empresas dedicadas al rubro de telecomunicaciones,

por lo tanto, son necesarios para la empresa.

2.1.4.4 CANAL DE DISTRIBUCION DIRECTA

Compu+ S Consumidor

deR.L Final

2.1.4.5 CASA MATRIZ

Casa matriz de Compu+ esta situada el barrio Subirana, 3 calle 2 avenida N.E en edificio

Compu+, frente al gimnasio municipal el Progreso, Yoro con tel. 2647-0276

Sucursales:
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e OFICINA SANTA ROSA DE COPAN: Barrid el centro frente a Agencia la mundial.

e OFICINATOCOA

Colonia 18 de septiembre edificio super plaza, local N. 21.

e OFICINA MIAMI

11980 SW 144 CT SUITE 110 MIAMI, FLORIDA, 33186, Teléfono: 001 305 978 7832

2.14.6 PROVEEDORES

Compu+ tiene una excelente relacion con los proveedores, tanto nacionales como
internacionales, esto se ha logrado por una buena gestion de compra y a la vez cuidando el récord

crediticio que esta empresa le han otorgado.

e Proveedores extranjeros.
e Mikrotik

e Ubiquiti

e Compu+ Equipment

e Teletronic

2.14.7 INSTITUCIONES

Compu+ esta afiliada a varias instituciones como ser, CONATEL que es quien supervisa a
todas las empresas lucrativas y no lucrativas dedicadas al rubro de las telecomunicaciones, Camara

de comercio e Industria de Progreso, Asociacion Hondurefia de Maquiladores de Honduras, IHSS.
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2.14.8 COMPETENCIA

Compu+ tiene actualmente tiene competencia directa en la zona de progreso y sus
alrededores a una sola empresa llamada Metrdpolis, ya que esta empresa cubre las mismas zonas,
y los precios son similares no asi la calidad , pero al igual que Compu+ estan solamente en la linea
de internet, la competencia indirecta esta Cable Color, Modem de Tigo y de Claro estos ultimos
son considerados indirectos o sustitutos ya que no ofrecen la calidad de internet que ofrece
Compu+, pero que algunas personas optan por ellos por los costos bajos y adicional a internet les

dan otros beneficios.

En el caso de cable color los clientes que buscan economia antes que calidad optan por
ellos ya que ofrecen internet y cable a la vez por $ 30.00 délares, con baja calidad de servicio de

internet

Los modem de Tigo y claro igual que el anterior los clientes optan por este por costos
bajos, ya que pueden solo activar promociones de internet solo para el tiempo que lo necesitan sin
necesidad de estar atado a una mensualidad.

Nuestro mercado meta son los clientes que buscan calidad en el servicio

2.14.9 ANALISIS FODA DE COMPU+

FORTALEZAS

e El conocimiento que la empresa tiene en el rea de comunicaciones

e Variedad de soluciones en equipo de distancia inalambricas wifi, wimax frecuencia privada
e Las areas de cobertura

e Estructuras de costos bajos

e Contar con centro de consolidacion y distribucion en Miami.

e Condiciones de trabajo favorables
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e Canales de distribucion efectivos

e venta directo de equipo inalambrico

e Credito con proveedores.

e Estructura financiera sana

e Servicio al cliente los 7 dias de la semana
e Calidad en el servicio y productos

e Sistema de computo adecuado para la administracion de la informacion.

OPORTUNIDADES

e Aperturas de nuevas sucursales, en nuevos mercados.

e Establecimiento de alianzas con empresas lideres en telecomunicaciones en el pais, para
mejorar la capacidad competitiva.

e Convertirse en empresa lider en distribucion de equipo inalambrico.

e Optimizacion de recursos.

e Aumento de la demanda del servicio de internet.

e Nuevas empresas dedicadas al rubro de telecomunicaciones que ocupen nuestro producto.

e Creacion de equipos mas modernos y potentes para mejorar el servicio de internet.

DEBILIDADES

Localizacién de casa matriz.

e Estructura Centralizada en el area de operaciones.
¢ No cuenta con un manual definido de politicas

¢ No cuenta con manuales de induccion

e No tiene una gestion de Evaluacion de desempefio.

e No realiza anélisis de clima laboral.
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AMENAZAS

Devaluacion de la Moneda.

Surgimiento de nuevos competidores.

Creacion y aprobacion de leyes fiscales y arancelarias.
Clima y desastres naturales

Demora del crecimiento de la empresa en el mercado.
Cambio constante en la tecnologia

Aumento en la publicidad por parte de los competidores.

Desastres naturales que afecten las torres de telecomunicaciones de la empresa.

2.1.410 MATRIZ DE EVALUACION DEL FACTOR EXTERNO
(EFE)

Nota:

La ponderacion de las siguientes Matrices esta aplicada en un rango de 0.00 sin importancia

y 1.00 de mayor importancia

La clasificacién esta de 1 a 4 donde:

M W o

Oportunidad menor
Oportunidad principal
Amenaza menor

Amenaza principal
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Tabla 2 Matiz

EFE

Factores
Externos
claves Descripcién Ponderacién |Clasificacién Puntuaciones ponderadas
Oportunidades
Aperturas de nuevas sucursales, en nuevos
1 mercados. 0.09 0.18
Establecimiento de alianzas con empresas lideres en
telecomunicaciones en el pais, para mejorar la
2|capacidad competitiva. 0.03 0.03
Convertirse en empresa lider en distribucion de
3|equipo inalambrico. 0.02 0.02
4 Optimizacién de recursos. 0.09 0.18
5 Aumento de la demanda del servicio de internet. 0.08 016
Nuevas empresas dedicadas al rubro de
6|telecomunicaciones gue ocupen nuestro producto 0.09 0.18
Creacion de equipos mas modernos y potentes para
7 mejorar el servicio de internet. 0.09 018
AMENAZAS
1| Devaluaciénde la Moneda. 0.03 0.12
2 Surgimiento de nuevos competidores. 0.09 0.36
3|Creaciény aprobacion de leyes fiscales y arancelarias. 0.09 0.36
4| Clima y desastres naturales 0.09 0.36
5 Demora del crecimiento de la empresa en el mercado. 0.05 015
6| Cambio constante en la tecnologia 0.09 0.27
7|Aumento en la publicidad por parte de los competidores. 0.03 0.09
Desastres naturales que afecten las torres de
8|telecomunicaciones de la empresa. 0.04 0.16
Total 1 2.8

Anadlisis: El total ponderado es de 2.8 siendo el minimo que la empresa puede obtener de 2.5

que es el promedio, por lo tanto, anda por encima del medio, significa que la empresa tiene muchas

posibilidades de Capitalizar las oportunidades del mercado aplicando las estrategias necesarias, y

su vez reducir las

amenazas de la industria.

Matriz de Perfil competitivo (MPC)
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Con esta herramienta analitica que puede detectar lo competencia mas importante de
Compu+, he incluso permite hacer un comparativo de estas en base a seleccion de factores, genera

datos importantes para la toma de decisiones

Tabla 3 Matriz del perfil competitivo

Matriz de perfil competitivo (MPC) Compumas Metrépolis

Factores Criticos del Exito  |ponderacién |Clasificacion |Puntuacion |Clasificacién |Puntuacion
calidad de los servicios 0.15 4 0.60 2 0.30
Publicidad 0.10 3 0.30 3 0.30
Competitividad de los precios 0.10 2 0.20 4 0.40
servicio al cliente 0.15 4 0.60 3 0.45
Credito financiero 0.15 3 0.45 3 0.45
Lealtad de los clientes 0.15 4 0.60 2 0.30
ubicacion de las instalaciones 0.10 1 0.10 3 0.30
Participacién en el mercado 0.10 2 0.20 3 0.30
Total 1.00 3.05 2.80

Analisis: esta matriz arroja resultados que demuestran que Compu+ tiene mayor ventaja
competitiva, ya que anda un 0.25 arriba que la competencia, se puede observar que el factor de

éxito ** Calidad de los servicios’” con una puntuacion de 0.60.

Matriz de evaluacion del factor interno (EFI)

La Matriz EFI sirve para evaluar las fortalezas y debilidades de diferentes departamentos de

la empresa, como ser: mercadeo, gerencia, recursos humanos.
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Tabla 4 Matriz EFI

Puntuacion-
N. Factores internos claves Ponderacion | Clasificacion es
ponderadas
1] Servicio al cliente los 7 dias de la semana 0.08 4 0.32
2| calidad en el servicio y productos 0.09 4 0.36
3|estructura de costos bajos 0.06 3 0.18
4|contar con centro de distribucion en Miami 0.07 3 0.21
6| personal capacitado 0.07 4 0.28
- uso del presupuestos para gastos 0.03 3 0.09
operativos mensuales
8|canales de distribucidn efectivos 0.03 3 0.09
9 smte_m_as de_ 'comp_uto adec_u:ado para la 0.05 3 015
administracian de informacian
Debilidades 0
10| Localizacion de la casa matriz 0.06 1 0.06
11]estructura centralizada de operaciones 04 2 0.8
19 no cuenta con proced_lmlentos y politicas 0.06 ] 0.06
de conirol de inventario eficaces
TOTAL 1 260

Anadlisis: el resultado total ponderado es de 2.60 indica que la empresa esta apenas .1 del

promedio de la posicion estratégica interna.

Matriz FODA

Una vez realizado el analisis FODA de la empresa, se pueden crear estrategias combinando

las fortalezas con las oportunidades, las debilidades con las oportunidades, las fortalezas con las

amenazas, Y las debilidades con las amenazas.
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Tabla 5 Matriz foda

Fortalezas -F
1.El conocimiento que la empresa tiene en el drea de comunicaciones
2. Variedad de soluciones en equipo de distancia inalambricas wifi,
wimax frecuencia privada

Las dreas de cobertura a nivel local

Estructuras de costos bajos

Contar con centre de consolidacion v distribucion en Miami.
Condiciones de trabajo favorables
venta directo de equipo inaldmbrico
Crédito con proveedores.
Estructura financiera sana

© o @

10. buen clima laboral

Debiidades -0

1. Localizacion de casa matriz.

2. Estructura Centralizada en el drea de
operaciones.

3. Mo cuenta con un manual definido de polticas
4. Mo tiene perfiles de puestos

5. Mo cuenta con manuales de induccion

Oportunidades- O

1. Aperturas de nuevas sucursales

2. Establecimiento de alianzas con
empresas lideres en telecomunicaciones en
&l paiz.

3. Convertirse en empresa lider en
distribucion de eguipo inalambrico

4. crecimiente de la cartera de clientes

5. optimizacion de recurzsos

Estrategia FO

1. firmar contratos con las comparias lideres en telecomunicaciones,
mostrandole la variedad de equipo de distancias inalambricas wifi,
wimax frecuencia privada. ¥ a la vez demostrandole €l conocimiento
que la empresa tiene en esta area (02 F1, F2)

2. invirtiendo mas en la puklicidad a nivel nacional y no solo lecal para
aperturas de nuevas sucursales en otras regiones del pais,
aprovechando que tenemos crédito de nuestros proveedores para
inwentario inicia.(O1, F&.)

3. con la estructura de costos bajos v un buena publicidad se puede
convertir en la empresa lider en distribucion de eguipo inalambrico
(03, F4)

Estrategia DO

1. cambiar la localizacion de la casa matriz al
lugar mas adecuado con la apertura de nuevas
oficinas o sucursales.(D1.01)

2. un manual de peliticas traera como beneficios
la optimizacien de recursos. (D4, 05)

Amenazas - A

1. Devaluacion de la Moneda.

2 Nuevos competidores.

3 Creacion vy aprobacion de leyes fiscales
4, Clima v desastres naturales

Eztrategia FA

1. la experiencia y €l conocimiento en el drea de telecomunicaciones,
estructura de costos bajos ayudara a hacerle frente a nuevos
competidores. (F1, F4, A2 )

2. la estructura de costos bajos v la estructura financiera sana hace
que en caso de cuakjuier desastre se de rezpuesta de manera
inmediata a la reparacion del dafio, (F4,F9 A 4)

Eztrategia DA

1. con un manual de politicas y procedimientos
sera mas faci repenerse por dafios
ocacionados por desastres naturales con
instucciones precisas tecnicas.(D3,A4)

2.2 TEORIAS

221  TEORIA DE SUSTENTO

2.2.2 TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LITWIN Y STRINGER

Litwin y Stringer (1968) fueron los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo
bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades del entorno de
trabajo que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que vive y trabaja en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion (L6pez C. ,
2001).

La teoria de Litwin y Stringer (1968) intenta explicar importantes aspectos de la conducta de

los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos como motivacion y clima.
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Los autores tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen

sobre la conducta y percepcion del individuo (Lopez C. , 2001)

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima

Que existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacion, tales como (Lopez C. , 2001):

e Estructura: Estd vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a los canales formales

dentro de la organizacion (Lopez C. , 2001)

e Responsabilidad: Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, el tener un
compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crearse sus propias

exigencias (Lopez C. , 2001).

e Recompensa: Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho, Es la medida

en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo (Lopez C. , 2001).

e Riesgo: Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve retos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos (Lopez C. , 2001).
e Calor: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de

un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre

jefes y subordinados (Lopez C. , 2001).
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Apoyo: Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los
directivos y de otros empleados del grupo (Lopez C. , 2001).

Estandares de desempefio: Es el énfasis que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento, se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como

normas de desempefio (Lépez C. , 2001).

Conflicto: Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como superiores,
aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan

pronto surjan (Lopez C. , 2001).

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir
los objetivos personales con los de la organizacion (Lopez C. , 2001).

223 TEORIA” X’ Y TEORIA Y TEORIA “Y’’ DE MCGREGOR

La teoria X y la teoria Y de McGregor, dos maneras excluyentes de percibir el

comportamiento humano, adoptadas por los gerentes para motivar a los empleados y obtener una
alta productividad (Lopez C. , 2001).

Douglas McGregor fue una figura ilustre de la escuela administrativa de las relaciones

humanas de gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas, muy pragmaticas, por cierto,

tienen aun hoy bastante aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de teorias

y modas gerenciales (Lépez C. , 2001).
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McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones” describié dos formas de
pensamiento de los directivos a los cuales denomind teoria X y teoria Y. Los directivos de la
primera consideran los trabajadores solo acttiian sobre amenaza y el yugo, mientras que la segunda

se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar (Lopez C. , 2001).

Veamos con mas detenimiento las premisas de las dos posturas:

Teoria X

Esté basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la presuncion de mediocridad
de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia natural al ocio, el trabajo es una forma
de castigo, que los trabajadores son pocos ambiciosos, lo cual presenta dos necesidades urgentes

para la organizacion: la supervision y la motivacion (Lépez C. , 2001).

2.2.3.1 Las premisas de la teoria X son:

Al ser humano medio no le gusta trabajar y evitara a toda costa hacerlo, lo cual da pie a la

segunda;

En términos sencillos a los trabajadores si no se les hostigamiento no trabajan. La gente
necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amenacen con castigos para que se esfuercen por

conseguir los objetivos de la empresa;

El individuo tipico evitara cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y quiere seguridad

por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.
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“Este comportamiento no es una consecuencia de la naturaleza del hombre. Més bien es una

consecuencia de la naturaleza de las organizaciones industriales, de su filosofia, politica y gestion”

McGregor (Lépez C. , 2001).

2.2.3.2 Teoria Y

Los directivos de la Teoria Y consideran que sus subordinados encuentran en su empleo una
fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por lograr los mejores resultados para la
organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en favor de
dichos resultados (L6pez C. , 2001).

Los supuestos que fundamentan la Teoria Y son:

El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el reposo, al

individuo promedio no le disgusta el trabajo en si.

No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos se esfuercen

por conseguir los objetivos de la empresa.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la medida que se les
recompense por sus logros, la mejor recompensa es la satisfaccion del ego y puede ser originada

por el esfuerzo hecho para conseguir los objetivos de la organizacion.

En condiciones normales el ser humano medio aprendera no solo a aceptar responsabilidades

sino a buscarlas.

La mayoria de las personas poseen un alto grado de imaginacion, creatividad e ingenio que

permitira dar solucién a los problemas de la organizacion.
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CAPITULO 11l METODOLOGIA

Metodologia de la investigacion constituye el medio indispensable para canalizar u orientar
una serie de herramientas tedrico-précticas para la solucion de problemas mediante el método
cientifico. Estos conocimientos representan una actividad de racionalizacion del entorno
académico y profesional fomentando el desarrollo intelectual a través de la investigacion

sistematica de la realidad (Sampieri., 2017).

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En los capitulos anteriores se definio el planteamiento del problema, la justificacion del
porque se esta desarrollando esta investigacion, y se abordo sobre el micro, macroentorno y analisis
interno de la empresa en estudio, en este capitulo se confirmara la relacion entre el planteamiento

del problema y la metodologia que se va a utilizar.

3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Para poder visualizar de manera mas clara y rapida la congruencia de la investigacion se
utiliza la Matriz metodoldgica que permitird ver de forma secuencial la definicion del problema, el
objetivo general, las preguntas de investigacion, objetivos especificos, la variable dependiente y
las variables independientes con el fin de identificar si existe una relaciéon logica entre los

elementos de la investigacion.

A continuacion, se presenta la matriz metodoldgica:
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Tabla 6 Matriz metodoldgica

Matriz Metodoldgica

Problema

Pregunta de Investigacion

Objetivo General

Objetivo Especifico

Variable Independiente

Variable Dependiente

¢QuE relacion existe entre

el Clima Organizacional y

el Desempefio Laboral de

la empresa Compu+ S de
R.L?

1. (Qué relacion existe
entre Clima
Organizacional dimension
relaciones interpersonales
y el Desempefio Laboral
en la empresa Compu + S
deR.L.?

2. ¢Qué relacion existe
entre Clima
Organizacional dimension
estilo de direccion y el
Desempefio Laboral en la
empresa Compu + S de
R. L.?

3.,QUé relacion existe
entre Clima
Organizacional dimension
sentido de pertenencia y
el Desempefio Laboral en
la empresa Compu + S
deR.L.?

4.;Qué relacion existe
entre Clima
Organizacional dimensién
retribucion y el
Desempefio Laboral en la
empresa Compu + S de
R.L?

Lograr identificarla la
relacién que tiene el
Clima Organizacional
con el Desempefio
Laboral de los
colaboradores la
empresa Compu+ S
deR. L.

1. Identificar la relacion
entre Clima
Organizacional
dimensione relaciones
interpersonales y el
Desempefio Laboral de la
empresa Compu+ S de R.
L.

Relaciones Interpersonales

2. Determinar la relacion
entre Clima
Organizacional dimension
estilo de direccion y el
Desempefio Laboral de la
empresa Compu+ S de R.

-

Estilo de Direccién

3.Analizar la relacion entre
Clima Organizacional
dimension sentido de
pertenencia y el
Desempefio Laboral de la
empresa Compu+ S de R.
L.

Sentido de Pertenencia

4. |dentificar la relacion
entre Clima
Organizacional dimensién
retribucion y el
Desempefio Laboral de la
empresa Compu+ S de R.
L.

Retribucién

» 3 - =0

—» 50 —0® N —5 @ =~ 0O
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Tabla 7 Complemento de la Matriz metodoldgica

5. ¢ Qué relacion existe
entre Clima
Organizacional dimension
disponibilidad de
recursos y el Desempefio

5. Determinar la relacién
entre Clima
Organizacional dimension
disponibilidad de
recursos y el Desempefio

Disponibilidad de Recursos

entre Clima

Laboral en la empresa Laboral de la empresa C
Compu+SdeR. L.? Compu+ SdeR. L |
6.:,Qué relacion existe 6. Analizar Ta relacion r:1
entre Clima entre Clima a
Organizacional dimension Organizacional dimension
estabilidad y el estabilidad y el Estabilidad o
Desempefio Laboral en la Desempefio Laboral de la r
empresa Compu + S de empresa Compu+ S de R.
R 1.2 | g
7.¢QUE relacion existe 7. Identificar la relacion
entre Clima entre Clima n
Organizacional dimension Organizacional dimension !
claridad y coherencia en claridad y coherencia en Claridad y Coherencia en la z
la direccion y el la direccion y el Direccion a
Desempefio Laboral en la Desempefio Laboral de la ¢
empresa Compu + S de empresa Compu+ S de R. :
R.L? L ﬁ
8.4Qué relacion existe 8. Determinar la relacion a
|

Organizacional dimension
claridad y coherencia en
la direccion y el
Desempefio Laboral en la
empresa Compu + S de
R. L.?

entre Clima
Organizacional dimension
valores colectivos y el
Desempefio Laboral de la
empresa Compu+ S de R.
L.

Valores Colectivos

3.1.2 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Es un proceso metodoldgico que consiste en descomponer deductivamente las variables que
componen el problema de investigacion, partiendo desde lo méas general a lo mas especifico; es
decir que estas variables se dividen (si son complejas) en dimensiones, areas, aspectos, indicadores,
indices, subindices, items; mientras si son concretas solamente en indicadores, indices e items
(Galindo, 2013).
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Tabla 8 Operacionalizacion de las variables Clima Organizacional 1/3

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
Variables T EEnnicidll 5 Dil Indicador item Categoria Escala Técnica
1. Los miembros del grupo tienen en
cuenta mis opiniones.
Respuesta alos reactivos |2. S0y aceptado por mi grupo de
correspondientes de la  |trabajo. 1. Siempre
C escala de clima 3. Los miembros del grupo son distantes (2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
| (EDCO)  |conmigo. 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
. de Acero, Echeverri,y  |4. Mi grupo de trabajo me hace sentir  |4. Muy pocas veces (EDCO))
1 Lizarazo, Quevedo, incomodo. 5. Nunca
m Sanabria (2010). 5. El grupo de trabajo valora mis
aportes.
a
o 1. Mi jefe crea una atmosfera de
Respuesta a los reactivos [confianza en el grupo de trabajo.
r dela |2. Eljefe es mal educado. 1. Siempre
g escala de clima 3. Mi jefe generalmente apoya las 2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
a Es la accion de cumplir na | En el &mbito laboral es el nivel que Estilo de Direccion (EDCO) isi que tpmc ! ) 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
obligacion, realizar o dedicarse se alcanza de acuerdo a su de Acero, Echeverri,y |4, Las ordenes impartidas por el jede |4. Muy pocas veces (EDCO))
n a una actividad. destreza y su esfuerzo. Umm?’ Quevedo, son arbitrarias. 5. Nunca
i Sanabria (2010). 5. El jefe desconfia del grupo de trabajo.
z
a
c 1.Entiendo bien los beneficios que tengo
. en la empresa.
1 Respuesta a los reactivos |2.L0s beneficios de salud que recibo en
0 correspondientes de la  |la empresa satisfacen mis necesidades. |1. Siempre
escala de clima 3.Estoy de acuerdo con mi asignacion  |2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
n Sentido de Pertenencia organizacional (EDCO)  [salarial. 3. Algunas Veces Likert | clima organizacional
a de Acero, Echeverri,y  |4.Mis aspiraciones se ven frustradas por |4. Muy pocas veces (EDCO))
| Lizarazo, Quevedo, las politicas de la empresa. 5. Nunca
Sanabria (2010). 5.Los servicios de salud que recibo en la
lempresa son deficientes.
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Tabla 9 Operacionalizacion de las variables Clima Organizacional 2/3

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
o Definicion o . o - A}
Variables A D Indicador Item Categoria Escala Técnica
Conceptual Operacional 9
1. Realmente me interesa el futuro de la
empresa.
C Respuestaalos 'e:“‘"ms 2. Recormiendo a mis amigos laempresa | .
| ©12 1 como un excelente sitio de trabajo. - Skemp
escala de clima - - 2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
. S 3. Me avergiienzo de decir que soy
i Retribucion organizacional (EDCO) parte de la empresa. 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
de Acero, Echeverri, y 3. Sin remuner: ’n’ trabaio hor 4. Muy pocas veces (EDCO))
m Lizarazo, Quevedo, ocrns emuneracion no rabajo horas 5\ s
Sanabria (2010). g
a (2010} 4. Seria mas feliz en otra empresa.
0 1. Dispongo del espacio adecuado para
r realizar mi trabajo.
Respuesta a los reactivos |2. El ambiente fisico de mi sitio de
g i dela |trabajo es adecuado. 1. Siempre
a Es la accion de cumplir una | En el &mbito laboral es el nivel que escala de clima 3. El entorno fisico de mi sitio de trabajo |2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
obligacion, realizar o dedicarse se alcanza de acuerdo a su Disponibilidad de Recursos organizacional (EDCO)  |dificulta la labor que desarrollo. 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
n a una actividad. destreza y su esfuerzo. de Acero, Echeverri,y |4, Es dificil tener acceso a la informacion|4. Muy pocas veces (EDCO))
i Lizarazo, Quevedo, para realizar mi trabajo. 5. Nunca
7 Sanabria (2010). 5. La iluminacion del area de trabajo es
deficiente.
a
C 1. La empresa despide al personal sin
i tener en cuenta su desempefio.
Respuestaalos rezcu‘vos 2. La empresa brinda estabilidad laboral || .
0 mrre\ST"d\“EHwS L empresa conlrata personal 2‘ C:;Sienpre Encuesta ( escala de
escala de clima -
" K I ; " A
n Estabilidad organizacional (EDCO) empora . 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
. 4. La permanencia en el cargo depende
a de Acero, Echeverriy | preferencias personakes. 4. Muy pocas veces (EDCOY))
Lizarazo, Quevedo, ! - X
| Sanabria (2010). 5. De mi buen desempefio depende la 5 Nunca
permanencia en el cargo.
Tabla 10 Operacionalizacion de las variables Clima Organizacional 3/3
OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
- Definicién . " f .
Variables - D Indicador Item Categorfa Escala Técnica
" Conceptual Operacional ! g !
1. Entiendo de manera clara las metas de
la empresa.
Respuesta a los reactivos |2. Conozco bien como la empresa esta
0 correspondientes de la  [logrando sus metas. 1. Siempre
r escala de clima 3. Algunas tareas a diario asignadas tienen |2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
Claridad y Coherencia en la Direccion [organizacional (EDCO)  |poca relacion con las metas. 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
g de Acero, Echeverri,y |4, Los directivos no dan a conocer los 4. Muy pocas veces (EDCO))
a Lizarazo, Quevedo, logros de la empresa. 5. Nunca
n Sanabria (2010). 5. Las metas de la empresa son poco
C . entendibles.
I
| Es la accién de cumplir una | En el &mbito laboral es el nivel que . .
i z obligacion, realizar o dedicarse se alcanza de acuerdo a su L. El trabajo en equipo con otras
a a L;na actividad. destreza y su esfuerzo. dependencias es bueno. N
m 2. Las otras dependencias responden bien
a S Respuesta los reactivos [ Mis necesidades aborales.
i correspondientes de la |3 Cuando necesito informacion de otras  |1. Siempre
0 escala de clima dependencias la puedo conseguir 2.- Casi Siempre Encuesta ( escala de
Valores Colectivos organizacional (EDCO)  |facilmente. 3. Algunas Veces Likert clima organizacional
n de Acero, Echeverri,y  |4. Cuando las cosas salen mal las 4. Muy pocas veces (EDCO))
a Lizarazo, Quevedo, dependencias son rapidas en culpar a 5. Nunca
Sanabria (2010). otras.
| 5. Las dependencias resuelven problemas
en lugar de responsabilizar a otras.
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Tabla 11 Operacionalizacion de las variables Desempefio

OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES.
5 Definicion s q . P - -
Variables - Dimensiones Indicador Item Categoria Escala Técnica
Conceptual Operacional
1. Realizo mis actividades laborales
correctamente dentro de mi puesto de
trabajo.
2 " 2. Laevaluacion del desempefio ayuda |1. Totalmente en
ew‘_msms @ a mejorar mis debilidades laborales. desacuerdo
cuestionario de P N .
. . . 3. Mi jefe inmediatamente me motiva 2.-En Desacuerdo p
Desempefio en la funcion desempefio laboral . . Likert Encuesta
D (sum, para mejorar mi desempefio. 3. De cuerdo
2015)' 4.L.a motivacion que me brinda la 4. Totalmente
€ | empresa favorece mi desempefio laboral.|descuerdo
S 5. Si mi desempefio laboral es bueno
puede optar por un ascenso laboral
€ Es la accion de cumplir una | En el &mbito laboral es el nivel que dentro la empresa.
m obligacion, realizar o dedicarse |se alcanza de acuerdo a su destreza 1. Se con exactitud qué criterios califica
a una actividad. Y su esfuerzo. la evaluacion de desempefio para poder
p conocer el resultado de mi trabajo.
e 2..Rec|h0 algun tipo de incentivo cuando 1. Totalmente en
A Respuestas al mi desempefio laboral es bueno.
. i e - desacuerdo
e cuestionario de 3. Mi jefe felicita cuando realizo
0 Caracteristicas - n N 2.-En Desacuerdo o
L laboral [V te mi trabajo. Likert Encuesta
individuales - S, 3. De cuerdo
(Sum, 4.Considero que la capacitacién que me
4. Totalmente
2015). brinda la empresa es la adecuada para
=~ : descuerdo
desempefiarme de mejor manera.
5. Se con exactitud qué criterios califica
la evaluacion de desempefio para poder
conocer el resultado de mi trabajo.

3.1.3 HIPOTESIS

Son las guias para una investigacion o estudio. Las hipétesis indican lo que tratamos de

probar y se definen como explicaciones tentativas del fenémeno investigado.

A continuacion, se plantean las hip6tesis de la presente investigacion:

de la teoria existente (Williams, 2003) y deben formularse a manera de proposiciones

(Hernandez Sampieri, Metodologia de la Investigacion Sexta Edicion, 2014).

H1. Existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional analizando los factores
de relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos y

el Desempefio Laboral de los empleados de la empresa Compu+

Ho. No existe una relacion significativa entre el Clima Organizacional analizando los factores

de relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion,
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disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos y

el Desempefio Laboral de los empleados de la empresa Compu+

3.2 ENFOQUES Y METODOS

Nuestro proyecto de investigacion utilizo un enfoque cuantitativo con un tipo de estudio no
experimental, el disefio que se utilizo es transversal y tiene un alcance correlacional. Para la
muestra se tomo en cuenta la totalidad del universo ya que Compu+ solo cuenta con 61 empleados
y la técnica de evaluacion implementada fue un Analisis de clima Laboral, y evaluacién del

desempefio.
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- | Enfoque:
Cuantitativo

No

r ipo de Estudio:
Experimental

ripo de Diseno:
Transversal

‘ Alcance:

Correlacional

Poblacion:
Totalidad del Universo
(empleados de Compu+)

lustracion 14 Metodologia de la investigacion.
3.3  DISENO DE LA INVESTIGACION

Para nuestro andlisis de clima laboral utilizamos un disefio de investigacion transversal
debido a que necesitamos recolectar datos de la empresa Compu+, sin embargo, esto se hizo
Unicamente en un solo momento, es decir, tomamos las referencias del estudio en un tiempo Unico

y de esta manera lograr identificar nuestras variables y determinar la relacion que estas tienen.

Los disefios transaccionales correlaciénales tienen como objetivo analizar la relacion
existente entre dos variables en una poblacion. Este tipo de estudios tiene como finalidad conocer

la relacién o grado de asociacion que existe entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables en
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un contexto en particular. (De prondstico de una cifra o valores) (Hernandez Sampieri, Fernandez
Collado, & Baptista Lucio, METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION, 2010).

3.3.1 POBLACION

La Poblacion es el conjunto de personas u objetos de los que se desea conocer mas a fondo
en una investigacion por lo cual segln Pineda (1994) citado por Lopez (2004) la misma puede estar
conformada por elementos dentro de un mismo universo como ser personas, animales, registros
médicos, los nacimientos, las muestras de laboratorio, los accidentes viales entre otros™ (PINEDA
et al 1994:108).

En nuestro medio esto lo constituyen los articulos de prensa, editoriales, peliculas, videos,
novelas, series de television, programas radiales y por supuesto en conjunto con las personas.
(Lépez P. L., 2004).

Para la presente investigacion se tomara en cuenta la totalidad del universo.

3.3.2 UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de analisis se define como el foco en quien o quienes se centra la investigacion,
por lo cual pueden ser los participantes, objetos, algunos sucesos e incluso las comunidades de
estudio, que depende del planteamiento de investigacion y del alcance del estudio. (Hernandez
Sampieri, Metodologia de la Investigacion Sexta Edicion, 2014).

Para esta investigacion, la unidad de analisis para esta investigacion son los empleados de la

empresa Compu-+.
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3.3.3 UNIDAD DE RESPUESTA

La unidad de respuesta utilizada en esta investigacion sera la relacién que existe entre las
variables de Relaciones Interpersonales, Estilo de Direccion, Sentido de Pertenencia, Retribucion,
Disponibilidad de Recursos, Estabilidad, Claridad y Coherencia en la Direccion, Valores

Colectivos y el Clima Laboral de la Empresa Compu+.

Para la medicion de los datos de esta investigacion del clima organizacional se usaré la escala

de Likert, con un total de 5 posibles respuestas:

1. Siempre

2.- Casi Siempre

3. Algunas Veces

4. Muy pocas veces

5. Nunca

De igual manera para la medicion de datos del desempefio laboral se usara una encuesta con

escala de Likert, con un total de 4 posibles respuestas:

1. Totalmente en desacuerdo

2.-En Desacuerdo

3. De cuerdo

4. Totalmente de acuerdo
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3.34 TECNICAS E INSTRUMENTOS APLICADOS

La investigacion utilizo un enfoque cualitativo al integrar la herramienta de analisis que se

implemento dentro de la empresa por medio de la encuesta.

3.35 INSTRUMENTOS

Fernando Castro Marquez citando a de Aguiar (2016) indica que los instrumentos son los
medios materiales, a través de los cuales se hace posible la obtencion y archivo de la informacion

requerida para la investigacion.

Para la presente investigacion el instrumento utilizado fue la encuesta escala de clima

organizacional (EDCO), cuestionario de desempefio laboral.

3.3.6 TECNICAS

El instrumento elegido se compone de 40 preguntas orientadas al analisis del clima
organizacional de Compu+, y el cuestionario de 10 preguntas para analisis de desempefio laboral
que involucran las variables independientes con sus respectivas dimensiones teniendo como

finalidad el evaluar la relacion que tiene el clima laboral y el desempefio en la empresa Compu+.

3.3.7 PROCEDIMIENTOS

Consiste en aplicar la herramienta de analisis con el propésito de obtener datos que sean de
relevancia para poder identificar cual es la relacion que tienen el clima organizacional de la empresa

con el desempefio laboral de los trabajadores.

Previo a realizar la aplicacion de las encuestas se lanzaron 5 pruebas pilotos a 5 diferentes
colaboradores de la empresa, con el fin de tener la certeza de que las preguntas fueran de facil
entendimiento, de los cuales no se tuvo ningun cambio, ya que estas herramientas estaban

entendibles.
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3.4  FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de investigacién son multiples tipos de herramientas que brindan informacion y
conocimiento util requerido para realizar una investigacion y al mismo tiempo generar
conocimiento, las cuales pueden variar segun sea la necesidad del proceso de investigacion (Mejia
Jervis, 2017).

Para la presente investigacion, se consultaron fuentes de informacion primarias y secundarias.
3.4.1 FUENTES DE INFORMACION PRIMARIA

Son aquellas que contienen la informacién original de un tema y que la informacién se ha
mantenido intacta, en otras palabras, no ha sido interpretada o analizada por un investigador o

institucion (Garcia Gonzalez, 2017).

Las fuentes primarias utilizadas en este anélisis son:

e La base de datos de la empresa Compu+

e Laencuesta aplicada

3.4.2 FUENTES DE INFORMACION SECUNDARIA

Las fuentes secundarias son el producto de afios de investigacion las cuales son utilizadas de
forma exclusiva unicamente cuando se encuentran fuentes cien por ciento confiables. Su objetivo
principal es indicar qué fuentes nos pueden proporcionar informacion por lo cual nos remiten a

documentos primarios (Garcia Gonzalez, 2017)

Entre las fuentes secundarias que utilizamos se encuentran:

e Revistas y documentos en linea

e Tesis
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e Libros de texto y revistas
e CRAL

LIMITACIONES DEL ESTUDIO

Para la realizar la presente investigacion las limitantes que se presentd limitantes fueron

e El factor Tiempo.
e La empresa no cuenta con una base de datos de medicion de clima organizacional,

por lo tanto, no se puede realizar un comparativo.
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CAPITULO IV RESULTADOS Y ANALISIS

ANALISIS DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensién Relaciones Interpersonales

1. El miembro del grupo tiene en cuentas mis opiniones.

1-Los miembros del grupo tienen en cuenta mis
opiniones
90% 84%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
20% 15%

0%

Los miembros del grupo tienen en cuenta mis opiniones.

B Siempre M Casi Siempre Algunas Veces B Muy pocas veces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 84% concedié que siempre los miembros del grupo de

trabajo toman en cuenta sus opiniones, mientras que un 2% dijo que algunas veces le toman en

cuenta sus opiniones en el grupo.
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2. Soy aceptado en mi grupo de trabajo.

2-Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

90% 84%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20% 11%

0%

Soy aceptado por mi grupo de trabajo.

B Siempre M CasiSiempre M AlgunasVeces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 84% coincidi6 en que siempre es aceptado en su grupo de

trabajo, mientras que un 2% dijo que nunca se siente aceptado por su grupo de trabajo.
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3. Los miembros del grupo son distantes conmigo.

3-Los miembros del grupo son distantes conmigo.

100% 90%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0% 0% 5% 5%
0% P —

Los miembros del grupo son distantes conmigo.

B Siempre M CasiSiempre ®Algunas Veces M Muy pocas veces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 90% considera que en su grupo nunca han sido distantes
con ellos, mientras que un 5% dijo que algunas veces se siente al grupo distante con ellos.
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4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo

4-Mi grupo de trabajo me hace sentir incémodo.

120%

98%

100%

80%

60%

40%

20%

0% 2% 0% 0%
0% —_—
Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 98% coincidio en que en el grupo de trabajo nunca lo hacen
sentir incomodo, mientras que un 2% dijo que casi siempre el grupo de trabajo lo hace sentir

incomodo.
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5. El grupo de trabajo valora mis aportes.

5-El grupo de trabajo valora mis aportes.

60%
50%
40%
30%
20%

51%
0,
10% 3% 3%

34%
8%
I

El grupo de trabajo valora mis aportes.

0%

HSiempre M CasiSiempre M AlgunasVeces B Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados el 51% esta de acuerdo que en su grupo de trabajo siempre

valoran sus aportes, mientras que el 3% considero que nunca le toman en cuenta sus aportes.
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Dimensién Estilo de Direccion

6. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

6-Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el
grupo de trabajo.
70% 66%
60%
50%
40%

25%

30%
20%
7% .
- 3% 0%
|

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.

10%

0%

HSiempre M CasiSiempre M AlgunasVeces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados el 66% coinciden en que el jefe siempre crea una atmosfera de
confianza, mientras que un 3% no esta de acuerdo ya que consideran que su jefe no crea una

atmosfera de confianza en el grupo de trabajo.
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7. El jefe es mal educado.

7-El jefe es mal educado.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

0% 0% 0%

82%

18%

El jefe es mal educado.

W Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces

B Muy pocas veces

® Nunca

Del 100% de los encuestados un 82% coincido que los jefes nunca son mal educados con

ellos, mientras que un 18% dijo que muy pocas veces.
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8. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

8-Mi jefe generalmente apoya las decisiones que
tomo.

60%

51%

50%

40%

28%

30%

20%

8% 5% 8%
0

Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo.

10%

0%

B Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces B Muy pocas veces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 51% dijo que siempre su jefe inmediato apoya las decisiones
que toma, mientras que un 28% dijo que casi siempre, y un 8% dijo que solo algunas veces les
apoyan las decisiones que toman un 5% dice que muy pocas veces le toman apoyan las decisiones

que toma, mientras que un 8% dice que nunca le toman en cuenta las daciones que toma.
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9. Las Grdenes impartidas por el jede son arbitrarias.

9-Las ordenes impartidas por el jede son
arbitrarias.

60%
51%

50%
40% 339
30%
20%
11%
10% 5%
0%
0% |

Las ordenes impartidas por el jede son arbitrarias.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 51% dijo que nunca las 6rdenes del jefe son arbitrarias, un
35% dijo que muy pocas veces son arbitrarias, un 11% dijo que solo algunas veces son arbitrarias,

mientras que un 5% dijo que casi siempre.
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10. El jefe desconfia del grupo de trabajo.

10-El jefe desconfia del grupo de trabajo.

70%

59%

60%

50%

40%

31%

30%
20%

10% o 3% L4
0% ’ pe—— |

El jefe desconfia del grupo de trabajo.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados dijo un 59% que nunca, un 31% dijo que muy pocas veces, un
7% dijo que su jefe solo algunas veces desconfia del grupo de trabajo, mientras que un 3% dijo que

casi siempre el jefe desconfia del trabajo que esta realizando el grupo.
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Dimensién Sentido de Pertenencia

11. Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

11-Entiendo bien los beneficios que tengo en la
empresa.

100% 89%
80%
60%
40%
20%

3% 3% 3% 2%

0%
Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa.

B Siempre M Casi Siempre Algunas Veces B Muy pocas veces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 89% dijo que siempre entiende los beneficios de la empresa
Osea que conocen muy bien cuales son, mientras que un 3% en cada una de las siguientes respuestas
dijeron que casi siempre, algunas veces, y muy pocas veces entendian los beneficios que les otorga
la empresa, mientras que un 2% dice nunca entiende los beneficios que la empresa les otorga.
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12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades.

12-Los beneficios de salud que recibo en la
empresa satisfacen mis necesidades.
60% 54%

50%
40% 33%
30%
20%
8%
10% 29% 3%

Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis necesidades.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 54% dice que son satisfactorios los beneficios que la

empresa le da en el tema de salud, un 33% dijo que casi siempre, un 8% dijo que algunas veces,

otro 2% dijo que muy pocas veces, mientras que un 3% dijo que nunca, 6sea que consideran que

el beneficio en cuanto a salud que la empresa ofrece no les es para nada satisfactorio.

63



13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

13-Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

0,
40% 38% 3%

35%
30%
25%
20% 16%
15%
10%
- 3% 3%
0% I .

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 38% dice que siempre esta de acuerdo con su salario, un
39% dijo que casi siempre esta de acuerdo con el salario que recibe, mientras que un 16% dijo que
solo algunas veces, mientras que con un 3% cada uno mencionaron que muy pocas Veces, y nunca

estan de acuerdo con el salario que reciben.
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14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa

14-Mis aspiraciones se ven frustradas por las

politicas de la empresa.
45% 41%

40%
35% 30%
30%
25% 21%
20%
15%
10%

oo, 3% 5%

(]
o meen T

Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la empresa.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 41% dijo que nunca sus aspiraciones personales se ven
frustradas por las politicas de la empresa, un 30% coincidié que muy pocas veces, un 21% dice que
solo algunas veces, un 5% dice que casi siempre, mientras que un 3% dice que siempre se ven

frustradas sus aspiraciones por politicas de la empresa.
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15. Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes.

15-Los servicios de salud que recibo en la
empresa son deficientes.

70%

57%

60%
50%
40% 36%
30%
20%

10% 2% 2% 3%
0% | ]

Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 57% coincidié que nunca son suficientes los servicios de
salud que reciben por parte de la empresa, mientras que un 36% dice que muy pocas veces, otro
3% dijo que algunas veces sienten que el servicio de salud que recibe de la empresa son suficientes,
un 2% dijo que casi siempre son suficientes, mientras que un 2% dijo que siempre son suficientes

estos servicios.
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Dimensién Retribucion

16. Realmente me interesa el futuro de la empresa.

16-Realmente me interesa el futuro de la
empresa.

60%

49%

50%

40%

30%

21%

20% 16%

0%

Realmente me interesa el futuro de la empresa.

11%

2%

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 49% coincidieron que algunas veces les interesa el futuro
de la empresa, mientras que un 16% dijo que siempre, un 21% dijo que casi siempre, un 11% dijo

que muy pocas veces se interesa por el futuro de la empresa, y un 2% dijo que nunca.
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17. Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo.

17-Recomiendo a mis amigos la empresa como
un excelente sitio de trabajo.

80% 75%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

11%

8%
2% 3% i

Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 75% dijo que siempre recomendaria a sus amigos esta
empresa para trabajar, mientras que un 11% dijo que casi siempre la recomendaria, un 2% dijo que

algunas veces, y un 3% dijo que solo algunas veces, mientras que un 8% dijo que nunca.
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18. Me avergiienzo de decir que soy parte de la empresa

18-Me averglienzo de decir que soy parte de la

empresa.
80% L3%
70%
60%
50%
40%
30%
20% 15%
10% 5% 5%
0%
0% I .

Me averglienzo de decir que soy parte de la empresa.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 75% coincidieron en que nunca se avergiienzan de decir que
trabajan en la empresa, mientras que un 15% dijo que muy pocas veces y un 5% dijo que 5% que
solo algunas veces, otro 5% dijo que casi siempre
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19. Sin remuneracion no trabajo horas extras.

19-Sin remuneracidn no trabajo horas extras.
70% 64%
60%
50%
40%

30%
20%

13%
3%
° 0%

Sin remuneracién no trabajo horas extras.

20%

10%

0%

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 64% dijo que siempre sin remuneracion trabajaria horas
extras, un 20% dijo que casi siempre trabajaria horas extras aun y cuando no hay remuneracion, un
13% dijo que algunas veces, un 3% dijo que algunas veces trabajaria sin remuneracion, y un 3%

dijo que muy pocas veces.
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20. Seria mas feliz en otra empresa.

20-Seria mas feliz en otra empresa.

100% 93%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% 0% 2% 2% 3%
0% —

Seria mas feliz en otra empresa.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 93% dijo que nunca seria mas feliz en otra empresa, un 3%
dijo que muy pocas veces, un 2% dijo que algunas veces, mientras que un 2% dijo que casi siempre

seria mas feliz en otra empresa.
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Dimension Disponibilidad de Recursos

21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo.

21-Dispongo del espacio adecuado para realizar
mi trabajo.

60%
51%
3%

50%
40% 34%
30%
20%
10%
0% e Bl e

Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo.

5% Lo

B Siempre M CasiSiempre M AlgunasVeces B Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 51% mencionaron que siempre disponen del espacio
adecuado para realizar el trabajo, y un 34% dijo que casi siempre el espacio es adecuado para
realizar el trabajo, un 5% dijo que solo algunas veces, un 7% dijo que muy pocas veces, y un 3%

dijo que nunca.
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22. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

22-El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es
adecuado.

60%
51%
3%

50%
40% 34%
30%
20%
10%
0% Y s e

El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado.

L% 5%

B Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocas veces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 51% dijo que el espacio fisico del sitio de trabajo es el
adecuado, un 34% dijo que casi siempre, un 7% dijo que solo algunas veces sentian que su sitio de
trabajo era el adecuado, mientras que un 5% dijo que muy pocas veces, mientras que un 3% dijo

gue nunca el espacio fisico del sitio de trabajo nunca es el adecuado.
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23. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.

23-El entorno fisico de mi sitio de trabajo
dificulta la labor que desarrollo.

50% 46%

40%

30% 28%

20% 18%
10% 7%
2%
0% —

El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 2% dijo que siempre el entorno fisico en el trabajo dificulta
la labor que desarrolla, un 7% dice que casi siempre, un 18% dijo que unas algunas veces, un 28%
dijeron que muy pocas veces el entorno fisico del sitio de trabajo dificulta la labor desarrollada,
mientras que un 46% dice que nunca han considerado que el entorno fisico donde trabajan dificulta

la labor desarrollada.
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24. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo.

24-Es dificil tener acceso a la informacion para
realizar mi trabajo.

35% 33%

30% 9
25% 26%

25%
20% 16%
15%
10%
5%
0%
0%

Es dificil tener acceso a la informacién para realizar mi trabajo.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 16% dijo que casi siempre es dificil tener acceso a la

informacion para realizar mi trabajo, mientras 25% de los encuestados dijo que solo algunas veces,

un 26% dijo que muy pocas veces, mientras 33% dijo que nunca es dificil tener acceso a la

informacidn para realizar el trabajo.
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25. La iluminacion del area de trabajo es deficiente.

25-La iluminacién del area de trabajo es
deficiente.

60% 54%
50% 46%
40%
30%
20%

10%
0% 0% 0%

0%
La iluminacidn del drea de trabajo es deficiente.

HSiempre M CasiSiempre M AlgunasVeces B Muy pocas veces

B Nunca

Del 100% de los encuestados un 54% dijo que nunca la iluminacion del sitio de trabajo es

deficiente, mientras que un 46% restante dijo que muy pocas veces.
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Dimensién Estabilidad

26. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio.

26-La empresa despide al personal sin tener en
cuenta su desempefio.
35% 33% 33%

30%
25%
20% 16%
15% 11%
10% 7%
0%

La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefio.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocas veces M Nunca

De los 100% de los encuestados un 7% dijo que la empresa despide al personal sin tener en
cuenta su desempefio, un 11% dijo que casi siempre, un 18% dijo que algunas veces despiden al
personal sin tomar en cuenta su desempefio, un 33% dijo que muy pocas veces la empresa despide
al personal sin tomar en cuenta su desempefio, mientras que el 33% restante dice que nunca la

empresa ha despedido al personal sin tener en cuenta su desempefio.
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27. La empresa brinda estabilidad laboral.

27-La empresa brinda estabilidad laboral.

45%
40%
35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

39%

30%

16%

La empresa brinda estabilidad laboral.

15%

W Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocas veces

® Nunca

Del 100% de los encuestados un 39% dijo que siempre la empresa brinda estabilidad laboral,

mientras que un 15% dijo que casi siempre, y un 30% dijo que algunas veces, mientras que un 16%

dijo que la empresa muy pocas veces brinda estabilidad laboral.
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28. La empresa contrata personal temporal.

28-La empresa contrata personal temporal.

100% 0%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% - - 7% 3%
0% [ ]

La empresa contrata personal temporal.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 90% dijo que muy pocas veces la empresa contrata personal

temporal, un 7% dice que solo algunas veces, mientras que un 3% dice que nunca.
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29. La permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

29-La permanencia en el cargo depende de
preferencias personales.
40% 38%

35%
30%
25%
20% 16% 16% 16%

15%
10%
5%
0%

] . .

La permanencia en el cargo depende de preferencias personales.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 38% dijo que nunca la permanencia en el cargo es por
preferencias personales, un 16% dijo que muy pocas veces, otro 16% dijo que algunas veces, un
13% dijo que casi siempre, mientras que un 16% dice que siempre la permanencia en el cargo es

por preferencias personales.
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30. De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo.

30-De mi buen desempeno depende la
permanencia en el cargo.
45% 41%

40% 36%

35%

30%

25%

20%

15% 11%

10% 7% 5%
0% ]

De mi buen desempeiio depende la permanencia en el cargo.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 41% dice que su buen desempefio le da la permanencia en
el cargo, seguido por un 36% que dijo que eso ocurre casi siempre, un 11% dijo que algunas veces,
un 7% dijo que muy pocas veces, mientras que un 5% dijo que nunca la permanencia en su cargo

dependia de su buen desempefio.
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Dimension Claridad y Coherencia en la Direccion

31. Entiendo de manera clara las metas de la empresa.

90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

31-Entiendo de manera clara las metas de la

W Siempre

80%

empresa.

11%

3%

2% 3%

Entiendo de manera clara las metas de la empresa.

M Casi Siempre

m Algunas Veces

B Muy pocas veces

B Nunca

Del 100% de los encuestados un 80% dijo que siempre entiende de manera clara las metas

de la empresa, un 11% dijo que casi siempre las entiende, mientras que un 3% dijo que solo algunas

veces, un 2% dijo que muy pocas veces, mientras que el otro 3% dijo que nunca entendia las metas

de la empresa.
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32. Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas.

32-Conozco bien como la empresa esta logrando
sus metas.

80% 72%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

15%

3% 5% 5%
meeees N S

Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas.

B Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces B Muy pocas veces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 72% dijo que siempre conoce como la empresa esta logrando
sus metas, un 15% dijo que casi siempre lo conoce, un 3% dijo que algunas veces lo conocia, un
5% dijo que muy pocas veces, mientras que un 5% restante dijo que nunca conocia como la empresa

alcanzaba las metas.
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33. Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacion con las metas.

33-Algunas tareas a diario asignadas tienen poca

relacion con las metas.

90% 84%
80%
70%
60%
50%
40%

30%
0,
20% 16%

0%

Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las metas.

W Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocas veces

® Nunca

Del 100% de los encuestados un 84% dijo que nunca alguna tarea a diario asignadas tiene

poca relacion con las metas, mientras que un 16% dijo que muy pocas veces.
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34. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa.

34-Los directivos no dan a conocer los logros de
la empresa.
60% 56%

50%
40% 34%
30%
20%
10% 5% - 3%
0% s ... s

Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 5% dijo que siempre los directivos no dan a conocer los
logros de la empresa, un 2% dijo que casi siempre, un 3% dijo que solo algunas veces consideraban
que los directivos no dan a conocer los logros de la empresa, un 34% dijo que muy pocas Veces,

mientras que el 56% restante dijo que nunca no dan a conocer los logros de la empresa.
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35. Las metas de la empresa son poco entendibles

35-Las metas de la empresa son poco
entendibles.
40%
35%
30%
25% 21%

20% 15%
15%
10%

5% 2%

0% I

Las metas de la empresa son poco entendibles.

34%

28%

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

El 100% de los encuestados un 2% dijo que las metas de la empresa son poco entendibles,
un 15% dijo que casi siempre son poco entendibles, un 21% dijo que algunas veces, un 34% dijo
que muy pocas veces las metas de la empresa son poco entendibles, mientras que un 28% dijo que

las metas de la empresa nunca son poco entendibles.
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Dimensién Valores Colectivos

36. El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.

36-El trabajo en equipo con otras dependencias
es bueno.

70%

59%

60%
50%
40%

33%

30%
20%
10% 39% 5%

meeees N

El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno.

0%
0%

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 59% dijo que siempre el trabajo en equipo con otras
dependencias es bueno, mientras que un 33% dijo que casi siempre, un 3% dijo que algunas veces

es bueno, un 5% dijo que muy pocas veces es bueno el trabajo en equipo con otras dependencias.
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37. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales.

37-Las otras dependencias responden bien a mis
necesidades laborales.

70%

61%

60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

36%

2%

2% 0%

Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales.

B Siempre M Casi Siempre

M Algunas Veces

B Muy pocas veces

B Nunca

Del 100% de las personas encuestadas un 61% dijo que siempre las otras dependencias

responden a mis necesidades laborales, un 36% dijo que casi siempre, un 2% dijo que algunas

veces y otro 2% dijo que muy pocas veces.
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38. Cuando necesito informacion de otras dependencias la puedo conseguir facilmente.

38-Cuando necesito informacion de otras
dependencias la puedo conseguir facilmente.

40% 34% 36%
16%

35%
30%
25%
20%
15% 11%
10%
5%
0%

Cuando necesito informacién de otras dependencias la puedo conseguir facilmente.

2%
I

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

Del 100% de los encuestados un 34% dijo que siempre cuando necesitan informacién de
otras dependencias es facil conseguirlas, un 36% dijo que casi siempre la pueden conseguir
facilmente, un 16% dijo que solo algunas veces pasaba eso, un 11% dijo que muy pocas veces
cuando necesitaban conseguir informacién de otras dependencias la podian conseguir de forma

facil, mientras que el 2% restante dijo que nunca podian conseguir la informacion de forma facil.
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39. Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras.

39-Cuando las cosas salen mal las dependencias
son rapidas en culpar a otras.

70%

60% >7%
0

50%
40%
30% 25%

20% 16%
10% - 5%
O% I

Cuando las cosas salen mal las dependencias son rapidas en culpar a otras.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 57% dijo que nunca cuando las cosas salen mal las
dependencias son rapidas para culpar, un 25% dijo que muy pocas veces ocurre, un 16% dijo que
algunas veces buscan al culpable cuando las cosas salen mal, mientras que el 2% restante dijo que

casi siempre buscan un culpable.
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40. Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras.

40-Las dependencias resuelven problemas en
lugar de responsabilizar a otras.

60%

51%

50%

40%
26%

18%
5%
mam >

Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otras.

30%

20%

10%

0%

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

Del 100% de los encuestados un 51% dijo que las dependencias resuelven problemas en lugar
de responsabilizar a otras personas, un 26% dijo que casi siempre resuelven el problema en vez de
responsabilizar a alguien, un 18% dijo que algunas veces, mientras que el 5% restantes dijo que

muy pocas Veces.
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ANALISIS COMPACTADO DE LA VARIABLE CLIMA ORGANIZACIONAL

1-Relaciones Interpersonales

120%
98%

100% 90%
84% 84%
80%
60% 51%
40% 34%
20% L% 11% % 59 8%
I 2 0% 0% 2%2%2%  0%0%°°°% 0% 2% 0% 0% 3% 3%
Los miembros del Soy aceptado por Los miembros del Mi grupo de  El grupo de trabajo
grupo tienen en mi grupo de grupo son trabajo me hace valora mis aportes.
cuenta mis trabajo. distantes conmigo. sentir incomodo.
opiniones.

H Siempre M CasiSiempre M Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

1-Relaciones Interpersonales: segun los resultados obtenidos podemos observar que hay
inclusion entre los grupos de trabajo ya que las opiniones de ellos son tomadas en cuenta, se sienten

aceptados y en su mayoria los aportes son valorados.
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90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

2-Estilo de Direccion

82%

66%
59%

51% 51%
25% 28% % 21
18% 1‘V
7% 39 8% 594 8% o 3 (y
0% 0% 0% 0% l 0% 3%
I-_° I L™
Mi jefe crea una El jefe es mal Mi jefe Las ordenes El jefe desconfia
atmosfera de educado. generalmente  impartidas por el del grupo de
confianza en el apoya las jede son trabajo.
grupo de trabajo. decisiones que arbitrarias.
tomo.

B Siempre M Casi Siempre ® Algunas Veces B Muy pocas veces B Nunca

2-Estilo de Direccion: en cuanto a la relacion que perciben los colaboradores con su jefe

inmediato, se debe trabajar con el apoyo y la inclusion de los colaboradores en cuanto a las

opiniones y participacion con las decisiones que el jefe toma.
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3-Sentido de Pertenencia

100% 89%
90%
80%

70%
60‘;; 54% >7%

50% 9 41%
38939% 9
40% 33% 30% 36%
9 o
(]
10% 3% 3% 3% 2% z% 3% 3% 3% 3% % 2% 29% 3%
I S .. — [

0%

Entiendo bien los Los beneficios de Estoy de acuerdo Mis aspiraciones se Los servicios de
beneficios que salud que recibo con mi asignacidon ven frustradas por salud que recibo
tengoenla en la empresa salarial. las politicas de la en la empresa son
empresa. satisfacen mis empresa. deficientes.
necesidades.

HSiempre M CasiSiempre M AlgunasVeces B Muy pocasveces B Nunca

3-Sentido de Pertenencia: los colaboradores mostraron que aun que entienden los beneficios
que la empresa le brinda en la actualidad no esta satisfecho, de la misma manera las politicas
internas no esta brindando apoyo para el crecimiento interno, lo cual debe mejorar para el

desenvolvimiento de los empleados.
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4-Retribucion

100% 93%
90%
80%

70% 64%
60% 49%
50%
40%
30% 20%
20% 11% 15% 13%
8% 5% 5% 9 o
10% I g M o225 l-% 0% 0%2%2%3%
0% — I . - — e

Realmente me Recomiendo a mis Me avergiienzo de Sin remuneracion Seria mas feliz en
interesa el futuro amigos la empresa decir que soy parte no trabajo horas  otra empresa.
de laempresa. como un excelente de la empresa. extras.
sitio de trabajo.

75% 75%

B Siempre M Casi Siempre ™ Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

4-Retribucion: a pesar de que un 93% de los colaboradores se muestran feliz con la empresa es

alarmante que el 49% de ellos muestra interés en algunas ocasiones por el futuro de la empresa
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o 5-Disponibilidad de Recursos

51% 51%
50% 46%
0,
40% 34% 34% 339%
0,
30% 28% 25026%
20% 18% 16%
10% % 7% 5% - 7%
3" 2%
o . 0%
0% f—
Dispongo del El ambiente fisico El entorno fisico de  Es dificil tener
espacio adecuado de mi sitio de mi sitio de trabajo accesoala
para realizar mi trabajo es dificulta la labor  informacién para
trabajo. adecuado. que desarrollo. realizar mi trabajo.

54%

46%

0% 0% 0%

La iluminacion del
area de trabajo es
deficiente.

B Siempre M CasiSiempre ® Algunas Veces B Muy pocasveces M Nunca

5-Disponibilidad de Recursos: a pesar de que los empleados cuentan con un area de trabajo

acondicionada para poder trabajar de manera adecuada, el acceso que ellos tienen a la informacion

por otro lado no siempre es algo que puede verse restringido de acuerdo con los resultados.
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6-Estabilidad

100% 90%
90%
80%
70%
60%
50% 39% 38% 4%,
20% 33983% 0% ° 36%
30%
20%‘2 110 6% 15% 16% 16% 3016%46% 1%,
7% 7% 3% 7% 5'y
0% .0% 0% 0% 3% ..ll
0% —
La empresa La empresa brinda La empresa La permanencia De mi buen
despide al estabilidad contrata personal en el cargo desempeio
personal sin tener laboral. temporal. depende de depende la
en cuenta su preferencias  permanencia en el
desempeiio. personales. cargo.

H Siempre W Casi Siempre M Algunas Veces M Muy pocas veces M Nunca

6-Estabilidad: los colaboradores presentan percepciones variadas en cuanto al factor que rige su
permanencia o asenso dentro de la empresa, sin embargo, el 90% de ellos estan conscientes de que

muy pocas Veces se hacen contrataciones temporales.
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7-Calidad y coherencia de direccion

80%
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empresa. metas.
H Siempre W Casi Siempre

84%

16%
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Algunas tareas a
diario asignadas
tienen poca
relacién con las
metas.

M Algunas Veces

34%
5% 29 3%
| [

Los directivos no
dan a conocer los empresa son poco

B Muy pocas veces

56%

Las metas de la

logros de la entendibles.

empresa.

m Nunca

7-Calidad y coherencia de direccidn: existe una gran problematica en cuanto al conocimiento

de los logros y las metas debido a que la empresa no cuenta con herramientas definidas sobre cuales

que se espera de ellos dentro de su puesto de trabajo o la manera en la que se les esta evaluando.
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8-Valores Colectivos

70%

59% 61% 57%
60% 51%
50%
20% 39% 6% 34986%
30% 25% 6%
20% 16%1 o 16% 18%
1o% 3% 5% 0% 2% 2% g% I l 2% o%2% >% 0%
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El trabajo en Las otras Cuando necesito Cuando las cosas Las dependencias
equipo con otras  dependencias informacion de salen mal las resuelven
dependencias es responden bien a otras dependencias son problemas en
bueno. mis necesidades dependenciasla rapidas en culpar lugar de
laborales. puedo conseguir a otras. responsabilizar a
facilmente. otras.

B Siempre M Casi Siempre ™ Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

8-Valores Colectivos: la relacion entre las diferentes dependencias es siempre o casi siempre

efectiva y cuando un problema surge se enfocan en tomar accién y en la resolucion de estos eventos.
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ANALISIS DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Dimensién desempefio en la funcion

1. Realizo mis actividades laborales correctamente dentro de mi puesto de trabajo.

Desempeio en la funcion #1

35%

30%

30%
25%
20%

16%

15%
10%

5%

5%
0%
o ]

Realizo mis actividades laborales correctamente dentro de mi puesto de trabajo.

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

El 30% de los encuestados coincides que realizan correctamente las actividades asignadas en

su puesto de trabajo.
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2. Laevaluacién del desempefio ayuda a realizar mejor mis actividades laborales.

35%
30%
25%
20%
15%
10%

5%

0%

Desempeio en la funcion #2
33%

27%

0% 0%
La evaluacién del desempefio ayuda a mejorar mis debilidades laborales.

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 33% dijo estar totalmente de acuerdo con que la evaluacion

del desempefio les ayuda a mejorar las actividades laborales, mientras que un 27% esta solamente

de acuerdo.
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3. Mi jefe inmediato me motiva para mejorar mi desempefio

Desempeiio en la funcion #6

40% 36%
35%
30%
25%

20%

15%

10% 7%

0%

Mi jefe inmediatamente me motiva para mejorar mi desempefio.

28%

10%

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del total de los encuestados un 36% dice estar en desacuerdo, en que el jefe inmediato los motiva

para mejorar el desempefio, mientras un 7% dice esta totalmente de acuerdo.
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4. La motivacion que me brinda la empresa favorece mi desempefio laboral.

Desempeno en la funcion #7

50%

44%

40%

30%

20% 17%
10% 4%
2%
0% —

La motivacidn que me brinda la empresa favorece mi desempefio laboral.

H Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

m De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 44% esta totalmente de acuerdo con que la motivacion que

actualmente les brinda Compu+ les favorece para el desempefio laboral, mientras que un 2% dice

estar totalmente en desacuerdo.
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5. Si mi desempefio laboral es bueno puede optar por un ascenso laboral dentro de la

empresa.

Desempeno en la funcion #9

35%
30%
25%
20%

20% 19%
15%
90
10% %

0%

Si mi desempeiio laboral es bueno puede optar por un ascenso laboral dentro la
empresa.

29%

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 29% esta totalmente de acuerdo que con un buen desempefio

laboral puede optar a un ascenso dentro de la empresa, mientras que un 9% esta totalmente en

desacuerdo.
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6. La empresa utiliza la herramienta apropiada para poder saber el desempefio de mis

actividades.

Desempeno en la funcion #10

70% 65%
60%
50%
40%
30%
20%
10%
0%

29%

9%

La empresa utiliza la herramienta apropiada para poder saber el desempefio de mis
actividades.

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

H De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 65% coincide en que la empresa no utiliza la herramienta

adecuada para saber el desempefio de las actividades, mientras que un 9% dijo que esta de acuerdo.
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Dimension desempefio de caracteristicas individuales.
7. Se con exactitud qué criterios califica la evaluacion del desempefio para poder conocer
el resultado de mi trabajo.

Caracteristicas Individuales #3

100%

87%

80%

60%
39%

12%
6%
p—

Se con exactitud qué criterios califica la evaluacién de desempefio para poder
conocer el resultado de mi trabajo.

40%

20%

0%

H Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo H Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 87% coincide en que no conoce exactitud cuéles son los
criterios de evaluacién para conocer el resultado de su trabajo mientras que un 12% dice
estar en totalmente de acuerdo, ya que ellos si conocen cuales son los criterios calificados

en la evaluacion del desempefio.
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8. Considero que la capacitacion que me brinda la empresa es la adecuada para

desempefiarme de mejor manera.

Caracteristicas Individuales #4
45% 42%
40%
35%
30%
25%

20% 16%
5 14%
15% 13% °

10%
5%
0%

Considero que la capacitacion que me brinda la empresa es la adecuada para
desempefiarme de mejor manera.

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

H De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 42% coincidieron que estan en desacuerdo ya que

consideran que las capacitaciones que la empresa actualmente les esta brindando no es la adecuada

para un mejor desempefio, mientras que un 13% dice estar totalmente de acuerdo en que si estan

adecuada para desemperiarse de mejor manera.
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9. Mi jefe felicita cuando realizo correctamente mi trabajo.

Caracteristicas Individuales #5
30%
24%
25% 22%

20%

14%

15%

10%

5%
0%

0%
Mi jefe felicita cuando realizo correctamente mi trabajo.

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 24% dice estar en acuerdo que el jefe felicita cuando el

trabajo se realiza correctamente, mientras que un 14% dice estar en desacuerdo.
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10. Recibo algun tipo de incentivo cuando mi desempefio laboral es bueno.

Caracteristicas Individuales #8

30% 27%

25%

20% 18%

17%

15%

11%

10%

5%

0%

Recibo algun tipo de incentivo cuando mi desempefio laboral es bueno.

B Totalmente en desacuerdo M En Desacuerdo

M De acuerdo B Totalmente de acuerdo

Del 100% de los encuestados un 27% coincidié que estan de acuerdo en que reciben algin

tipo de incentivo por el buen desempefio laboral, mientras que un 11% dice que esta en desacuerdo.
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ANALISIS COMPACTADO DE LA VARIABLE DESEMPENO LABORAL

Desempeiio en la funcion

oge . - 0
La empresa utiliza la herramienta apropiada h ioﬁ .
para poder saber el desempeiio de mis... 65%

29%

Si mi desempefio laboral es bueno, puedo 19%,
optar por un ascenso laboral dentro la... o ’
. .z . 0
La motivacién que me brinda la empresa o 17% 44%
favorece mi desempeiio laboral. %
Mi jefe inmediatamente me motiva para % dn 369
mejorar mi desempeiio. 7% °
e ~ . 0,
La evaluacién del desempeio ayuda a mejorar Fp% 33%
. oge — (v]
mis debilidades laborales. 0%
Realizo mis actividades laborales g 30%

. . 5%
correctamente dentro de mi puesto de trabajo. = 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

H Totalmente de acuerdo M De acuerdo H En Desacuerdo H Totalmente en desacuerdo

1-Desempefio en la funcion: los colaboradores demuestran a través de sus respuestas que a
pesar de que ellos consideren que hacer sus labores correctamente, la necesidad de implementar

una herramienta para evaluar el desempefio.
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2-Caracteristicas Individuales

Recibo algun tipo de incentivo cuando mi
desempenio laboral es bueno.

Mi jefe felicita cuando realizo correctamente
mi trabajo.

Considero que la capacitacion que me brinda la
empresa es la adecuada para desempeitiarme
de mejor manera.

42%

Se con exactitud qué criterios califica la
evaluacion de desempeiio para poder conocer
el resultado de mi trabajo.

87%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Totalmente de acuerdo m De acuerdo M En Desacuerdo M Totalmente en desacuerdo

2-Caracteristicas Individuales: se debe considerar la implementacion de capacitaciones con
mayor frecuencia para que haya una especializacidn en areas de mayor necesidad y de esta manera
poder incentivar a los colaboradores a desempefiarse de mejor manera lo cual se vera reflejado en

los resultados.
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18.1 COMPARACION ENTRE LA UNIDAD DE ANALISIS Y LA ENCUESTA

A continuacion, se ejemplifica el procedimiento que respalda las evaluaciones realizadas para

alcanzar los objetivos.

El coeficiente de Alfa Cronbach:

La administracién del instrumento de medicidn solo debe aplicarse una vez y produce valores

que oscilan entre cero y uno. Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por lo que puede ser

utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos items tienen como respuesta mas de dos

alternativas.

Se realizd la confiabilidad con el programa estadistico SPSS, obteniendo el siguiente

resultado:

Coeficiente de Alfa Cronbach de Escala EDCO:

Tabla 12 Alfa de Cronbach de escala EDCO

Escala: Escala EDCO

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 100,0
Excluido® 0
Total 100,0
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Tabla 13 Estadistica de fiabilidad de escala EDCO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

N de
elementos

176

40

Coeficiente de Alfa Cronbach de Cuestionario de Evaluacién del Desempefio:

Tabla 14 Alfa de Cronbach de cuestionario de desempefio.

Escala: Resultado de Cuestionario de Evaluacion del Desempeno

Resumen de procesamiento de casos

%

Casos  Vilido
Excluido®
Total

61
1

62

984
16

100,0

Tabla 15 Estadistica de Fiabilidad de cuestionario de desempefio.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos

958 10

Resultados totales individuales de las variables y sus
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Dimensiones del personal de la empresa Compu+

n® R.l E.D S.P RET. D.R EST C.C V.C CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL | LABORAL

1 20 18 17 15 17 15 16 22 140 14
2 23 18 18 16 18 15 17 23 148 15
3 23 19 20 17 18 15 17 23 152 15
4 24 20 20 18 18 15 18 23 156 18
5 24 20 21 19 18 17 19 23 161 19
6 24, 20 22 19 19 17 19 23 163 20
7 25 21 22 20 19 17 19 23 166 20
8 25 21 22 20 19 17 20 23 167 20
9 25 21 22 20 19 17 20 23 167 20
10 25 21 22 20 19 17 20 23 167 2]
11 25 22 22 19 20 18 22 23 171 22
12 25 23 22 19 20 19 22 24 174 22|
13 25 23 22 19 20 19 22 24 174 22
14 25 23 22 19 20 19 22 24 174 22|
15 25 23 22 19 20 19 22 24 174 23]
16 25 23 22 20 20 19 22 24 175 24
17 25 23 22 20 21 19 22 24 176 24
18 25 23 22 20 21 19 22 24 176 24
19 25 23 23 20 21 20 22 24 178 24
20 25 23 23 20 21 20 22 24 178 24
21 25 23 23 20 21 20 22 24 178 26
22 25 23 23 20 21 21 22 23 178 26
23 25 23 23 20 21 21 22 23 178 26
24 25 23 22 19 21 21 23 23 177 27|
25 25 23 23 19 21 20 23 23 177 27|
26 25 24 23 19 22 19 23 23 178 27|
27 25 24 23 19 22 19 23 24, 179 27|
28 25 24 23 19 22 19 23 24 179 27|
29 25 24 23 19 23 20 24 24 182 27|
30 25 24 23 19 23 20 24 24 182 27|
31 25 25 23 19 23 20 24 24 183 28|
32 24, 24 23 19 21 20 24, 23 178 28|
33 24 24 23 19 21 20 24 23 178 28|
34 24 24 22 19 22 19 24 23 177 28]
35 24 24 22 19 22 19 24 23 177 28]
36 24 24 22 19 22 19 24 23 177 28]
37 24 24 23 19 22 19 24 22 177 30
38 24 24 23 19 22 19 24 21 176 31
39 24 24 23 19 22 19 24, 21 176 31
40 24 24 23 20 22 14 21 21 169 31
41 24 23 23 20 22 14 22 21 169 3]
42 24 23 23 20 23 15 23 21 172 31
43 24 23 23 20 23 16 23 21 173 31
44 24 23 23 20 23 16 24 20 173 31
45 24 23 23 20 23 16 24 20 173 31
46 24 23 23 20 23 17 24, 20 174 33
47 24 23 23 19 23 17 24 20 173 33
48 24 23 23 19 23 17 24 19 172 33
49 24 22 22 19 23 17 24 19 170 33
50 24 22 22 19 23 17 24 19 170 33
51 24, 22 22 19 23 17 24, 19 170 35
52 22 22 22 20 23 16 24 19 168 35
53 21 22 22 20 21 16 24, 19 165 36)
54 21 21 22 18 21 16 23 18 160 38|
55 21 21 20 17 21 17 23 18 158 38|
56 21 20 20 17 21 17 22 18 156 38|
57 21 19 19 16 21 17 22 17 152 39
58 20, 19 19 16 21 17 22 17 151 39
59 17 19 17 16 21 17 21 15 143 39
60 16 18 16 17 19 18 21 14 139 39
61 13 18 13 16 19 18 21 12 130 39
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18.2 RESULTADOS GLOBALES

1-Relaciones Interpersonales

120%
98%

100%  ga9 849 90%
80%
60% 51%
40% 4%
0,
20% 5A’Z%O%O% Voua%2%  0%0%5% 0%2%0%0% I 8%3%3%
0% — m__ - — | [
Los miembros Soy aceptado Los miembros  Mi grupo de El grupo de
del grupo tienen por mi grupo de del grupo son trabajo me hace trabajo valora
en cuenta mis trabajo. distantes sentir mis aportes.
opiniones. conmigo. incomodo.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces M Muy pocasveces M Nunca

En la dimension de relaciones interpersonales la pregunta que tuvo mas discrepancia en
cuanto a sus respuestas fue: El grupo de trabajo valora mis aportes de los cuales un 51% dijo que

siempre, mientras que un 3% dijo que nunca.

115



50%
40%
30%
20%
10%

0%

66%

5%

7%3% 05
[ -

Mi jefe crea una
atmosfera de
confianza en el
grupo de
trabajo.

B Siempre M Casi Siempre

2-Estilo de Direccidon

82%

189
0%0%0% l

El jefe es mal
educado.

M Algunas Veces

51%
8%

8%50,8%
™1 |
Mi jefe
generalmente
apoya las
decisiones que
tomo.

59%
51%

339 319
119
0%°% i 0%3%7%I

Las ordenes El jefe desconfia

impartidas por  del grupo de
el jede son trabajo.
arbitrarias.

B Muy pocas veces M Nunca

En la dimension estilo de direccion, la pregunta que obtuvo el mayor porcentaje en una de su

respuesta es: Mi Jefe es mal educado, en la cual un 82% dijo que nunca el jefe se porta mal educados

con ellos.
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3-Sentido de Pertenencia

100% — 89%
90%
80%
70%
60%

54% 57%

30% 6% 21‘7
20% 3%3%3%2% 8" 2%3% II 3%3% %5% I 2%2% %

0% ——— - —— —
Entiendo bien Los beneficios Estoy de Mis aspiraciones Los servicios de
los beneficios  de salud que acuerdo con mi seven salud que recibo

que tengoenla reciboenla asignacion frustradas por en la empresa
empresa. empresa salarial. las politicas de la son deficientes.
satisfacen mis empresa.

necesidades.

HSiempre M CasiSiempre M Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

En la dimension sentido de pertenencias la pregunta que en una de sus respuestas obtuve el mayor
resultado fue: entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa, un 89% concordo que siempre

entieneden los beneficios que les da la empresa.
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4-Retribucion

100%
90%
80%

70%

60% 49%

50%

40%

30% 19

20% 16% 1% 1%

10% I I 2% 2%3%
0% —

75%

Realmente me Recomiendo a
interesa el mis amigos la

futurodela empresa como
empresa. un excelente

sitio de trabajo.

93%

75%
64%

0%
3%

SASA 3/,0% 0%2%2%3%
— s
Me avergiienzo Seria mas feliz
de decir que soy remuneracién en otra
partedela notrabajohoras empresa.
empresa. extras.

H Siempre M Casi Siempre M Algunas Veces B Muy pocasveces B Nunca

En la dimension retribucion la respuesta que obtuvo el mayor puntaje fue: seria mas feliz en

otra empresa, un93% que nunca serian mas felices en otra empresa, lo que bueno para compu+.
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5-Disponibilidad de Recursos
60% 54%
51% 51%

50% 46% 46%
40% 4% 4% 33%
0,
30% 26X 259%86%
20% 18% 16%
7% 7% 7%

o 3% T gy 0% I 0%0% 0%

= = : L0%0%

0%
Dispongo del El ambiente fisico El entorno fisico Es dificil tener  La iluminaciéon

espacio adecuado de mi sitio de de mi sitio de acceso a la del drea de

para realizar mi trabajo es trabajo dificulta informacion para trabajo es

trabajo. adecuado. la labor que realizar mi deficiente.
desarrollo. trabajo.

B Siempre M CasiSiempre M AlgunasVeces M Muy pocasveces M Nunca

En la dimencion disponibilidad de recursos en una de las preguntas que obtuvo el mayor
puntaje fue: la iluninacion del area de trabajo es deficiente, un 54% del 100% de los encuestados

dijo que nunca tiene problemas con la iluminacion en su area de trabajo.
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100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

6-Estabilidad

90%

39% 0 41%
33B3% " 30% 38% " 36%
6% 16% 30169469
1' I 0% o0%0% 3% GM’S%
~ . I ° | i | | | |
La empresa La empresa La empresa Lapermanencia De mibuen
despide al brinda contrata en el cargo desempeiio
personal sin estabilidad personal depende de depende la
tener en cuenta laboral. temporal. preferencias permanencia en
su desempeiio. personales. el cargo.
B Siempre M CasiSiempre M AlgunasVeces B Muy pocasveces B Nunca

En la dimension estabilidad la pregunta que obtuvo el mayor porcentaje en una de sus

respuestas fue: la empresa contrata personal temporal, un 90% de los encuestados contestaron que

la empresa casi hunca contrata personal temporal.
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7-Calidad y coherencia de direccion

90%  80% 84%

80% 12%
70% 56%
60%
0,
a0% 3% 3% g0
30% 5% 169 159417
20% 1% 0/ E% 5O 9 1
10% 3%2%3% 3%5%5% 0%0%0%. 5%29%3% 2% I
0% [ p— ] 4 i | [ [— — .
Entiendode  Conozco bien Algunas tareas a Los directivos Las metas de la
manera clara las como la diario asignadas nodana empresa son
metas de la empresa esta tienen poca conocer los poco
empresa. logrando sus relacion conlas logros dela entendibles.
metas. metas. empresa.

HSiempre M CasiSiempre M AlgunasVeces B Muy pocasveces M Nunca

En la dimension Calidad y Coherencia de direccion una de las respuesta que obtuvo el mayor
porcentaje en una de sus respuestas fue: Algunas tareas a diario asignadas tiene poca relacion con

las metas, un 84% dijo que nunca.

121



8-Valores Colectivos

70%

59% 61% 57%
0,
60% 51%
50%
30% 25% 6%
16% 16% 18%
20% 1%
0, 0,

1o 3%5% oo 2% 2% g% I I 2% 0%2% >% 0%

0% | - — — — — -

El trabajo en Las otras Cuando necesito Cuando las cosas Las dependencias
equipo con otras dependencias informacion de salen mal las resuelven
dependencias es responden bien a otras dependencias son problemas en

bueno. mis necesidades dependenciasla rapidas en culpar lugar de
laborales. puedo conseguir a otras. responsabilizar a

facilmente. otras.

B Siempre M Casi Siempre ™ Algunas Veces M Muy pocasveces B Nunca

En la dimension Valores Colectivos, la pregunta que obtuvo el mayor porcentaje en una de
sus respuestas es: las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales, un 61% dijo

que siempre.

18.3 COMPROBACION DE HIPOTESIS

Para la comprobacién de la hipotesis se utilizo la correlacion de Pearson la cual es una prueba

de eleccion para establecer el grado de relacion existente entre dos variables cuantitativas
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Clima Organizacional-vrs-Desempeno Laboral

Correlacidon de Pearson Determinacion 22

-0.17575295 0.03

El Coeficiente de Correlacion de Pearson dio como resultado (0.03), lo cual nos indica que
existe correlacion positiva débil entre el Clima Organizacional analizando los factores de relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos,

estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, valores colectivos y el Desempefio Laboral de
los empleados de la empresa Compu+.

Por lo anterior descrito:

==l Se acepta la hipdtesis de la investigacion HO

* No existe una relacion significativa entre el Clima
Organizacional y el Desempeio Laboral de los empleados
de la empresa Compu+
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Correlacion de cada factor de clima organizacional Vs. Desempefio laboral.

Relaciones Interpersonales-vrs- Estilo de Direccion-vrs-Desemperio  Sentido de Pertenencia -vrs- Retribucidn-vrs-Desempefio
Desempefio Laboral Laboral Desempefio Laboral Laboral

Correlacion de Determinacion Correlacionde  Determinacion  Correlacionde Determinacion Correlacion de Determinacion
Pearson (7] Pearson A2 Pearson (7] Pearson ()

-0.55 0.3 -0.01 0.00003 -0.16 0.03 -0.18 0.03

Disponibilidad de Recursos-vrs- - o Claridad y Coherencia en la Valores Colectivos-vrs-
~ Estabilidad-vrs-Desempefio Laboral _. — = =
Desempefio Laboral Direccién-vrs-Desempeio Laboral Desemperio Laboral

Correlacion de Determinacidon Correlacionde  Determinacion  Correlacionde Determinacion Correlacion de Determinacion
Pearson A2 Pearson A2 Pearson A2 Pearson A2

0.59 0.34 -0.08 0.01 0.62 0.38 -0.80 0.64

124



CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
19.1.1 CONCLUSIONES:

No existe una relacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y el
desemperio laboral de acuerdo con los resultados obtenidos en la escala EDCO vy el
Cuestionario de Desempefio Laboral que este impactando actualmente a la empresa

Compu+.

Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.30), existe una correlacion
positiva débil entre Clima Organizacional dimension relaciones interpersonales y el

Desemperio Laboral en la empresa Compu + S de R. L.

Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.00003), no existe
correlacion alguna entre Clima Organizacional dimension estilo de direccion y el

Desemperio Laboral en la empresa Compu + S de R. L.

Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.03), no existe correlacion
alguna entre Clima Organizacional dimension sentido de pertenencia y el Desempefio
Laboral en la empresa Compu + S de R. L.

Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.03), no existe correlacién
alguna entre Clima Organizacional dimensién retribucion y el Desempefio Laboral en la

empresa Compu + S de R. L.
Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.34), existe una correlacion

positiva débil entre Clima Organizacional dimension disponibilidad de recursos y el
Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L.
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Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.01), no existe correlacion
alguna entre Clima Organizacional dimension estabilidad y el Desempefio Laboral en la

empresa Compu + S de R. L.

Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.38), existe una correlacion
positiva débil entre Clima Organizacional dimension claridad y coherencia en la direccion
y el Desempefio Laboral en la empresa Compu + S de R. L.

Debido a que el Coeficiente de Correlacion de Pearson es de (0.64), existe una correlacion
positiva media entre Clima Organizacional dimension valores colectivos y el Desempefio

Laboral en la empresa Compu + S de R. L.

Se recomienda a la empresa realizar la implementacién de una nueva herramienta de

evolucion de desemperio.

19.1.2 RECOMENDACIONES

Tomando como base los resultados del analisis del clima organizacional y desempefio laboral

de los empleados de la Empresa Compu + S de R. L se proponen las siguientes recomendaciones:

Se recomienda trabajar con las relaciones interpersonales de los colaboradores de la
empresa Compu+ mediante la implementacion de un Sistema de Reconocimiento para las

aportaciones que los empleados hacen en sus grupos de trabajo.

Debido a una notable discrepancia en el estilo de direccion que perciben los colaboradores
de parte de sus jefes, se recomienda a Compu+ empoderar a los colaboradores para la

realizacion de sus asignaciones.
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» Para poder aumentar el sentido de pertenencia y la retribucién percibida, por los
colaboradores de Compu+ se recomienda trabajar en un plan de carrera para estimular el
crecimiento interno y la fidelidad de los empleados lo cual aumentara el sentido de

estabilidad que tiene dentro de la empresa.

* Se recomienda a la empresa implementar una nueva herramienta de Evaluacion del

Desemperio y dar a conocer los criterios que se calificaran.

* Se recomienda la implementacion de un departamento de recursos humanos que se
encargue da darle seguimiento a la evaluacién del clima organizacional y el desempefio,

para mejorar la administracion del recurso humano con el que cuenta la empresa.
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ANEXOS

El Progreso, Yoro, 05 de mayo de 2018.

David Martinez.

Gerente General

Compu+ S.deR. L.de C. V.
Barrio subirana, El Progreso, Yoro.

Estimado Sefior Martinez.

Reciba un cordial y atento Saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo,
dado que somos alumnas de UNITEC y nos encontramos desarrollando el trabajo final de
investigacion previo a obtener nuestro titulo de Maestria en direccién empresarial con
orientacién a Recursos Humanos.

Hemos seleccionado como tema Relacién entre el clima organizacional y el desempeiio
laboral en la empresa Comput+, por lo que estariamos muy agradecidas de contar con el
apoyo de la empresa que usted representa para poder desarrollar nuestra investigacion.
En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que nos autorice a realizar
encuestas a los colaboradores de la empresa.

A la espera de su aprobacién, me suscribo de usted.

Atentamente,
Andrea Nicole Garcia Perdomo M: Castillo Orellana.
N. de cuenta: 21643012 N. de/cuenta: 21623014

Por este medio, Compu+ S, de R.L.de C. V.

Autoriza la realizacién dentro de sus instalaciones del proyecto de investigacién de
Postgrado antes mencionado.

s

vid Martinez

Gerente General. COMP w)
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad Sexo Estado Civil Tiempo que trabaja

Cargo que desempeiia Oficina o drea donde trabaja

Para contestar las preguntas lea cuidadosamente el enunciade v escoja solo una
respuesta marcando con una X sobre la opeidn con la cual esté de acuerdo, como ze
muestra en el siguiente ejemplo:

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el grupo de trabajo:

X

Siempre Cagl siempre Algunag veces Muy pocas veces Munca

Conteste absolutamente todas las preguntas evitando hacerlo al azar.

1. Los mismbros del grups tlenen on cusnta mis opinlones =

] 4 e ]
Shampra Casi slempra Adgunas Plluy pocas Plumc s
VEC @S OO

2 Soy aceptado por mil grupo de iraba]o e

] 4 3 2
Siarmpra Casi siempre Adgunas Fluy pocas Mumne @
VRCEE VRS R

A Los milemibros el grupoe son distantes conmibpgo s

1 2 3 4
Siarmpre Casl #l@mpre Allgjuaias Py pocas Bliimc
R AR R

4. M grupo de trabajo e hacs sonlin iceimodo = e

2 ] 4
SiRmpre Cafi RIROQE Adgunai Muy pocas MHunca
i) iR

S El grupo de trabajo valora mis aporios @ s

= 4 3
SEmipra Casl siemprs Adgunas Pty i:'ﬂl:is- MuUnca
WEC B WaC oS
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E. Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo : w»

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
weces veces

7. El jefe es mal educado: s

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
yeces weces

5. Mi jefe generalmente apoya las decisiones que tomo : s

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces weces

9. Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias: w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
vYeces wveces

10. El jefe desconfia del grupo de trabajo: s

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces weces

11.Entiendo bien los beneficios que tengo en la empresa: »

5 4 3 . 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces

12. Los beneficios de salud gque recibo en la empresa satisfacen mis necesidades: w»

5 - 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces

13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial: s

o 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
weces 1 1 veces

14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la Empresa: w

1 i 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces YEeCces

15 Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes: w

1 2 3 - 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces

135



.Realmente me interesa el futuro de la Empresa : »

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces

.Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio de trabajo : w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces

.Me avergiienzo de decir que soy parte de la Empresa : »

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces

.Sin remuneracion no trabajo horas extras : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces

.Seria mas feliz en otra Empresa : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNMunca
veces veces

.Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo : »

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces

.El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado : w

5 4 i 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces

.El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que desarrollo : w

1 = 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces

. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo : »w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces

.La iluminacién del area de trabajo es deficiente : »w

1 2 3 4 =
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
veces veces
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26.La empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempeno : s

1 2 3 4 ' 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Nunca
veces veces

27 . La empresa brinda estabilidad laboral = »=

5 B 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

28. La empresa contrata personal temporal : s

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

29 La permanencia en el cargo depende de preferencias personales : w

1 2 3 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

30.De mi buen desempeno depende la permanencia en el cargo : »

5 4 ] 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

31.Entiendo de manera clara las metas de la Empresa : »

5 | 4 3 2 B 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces ‘ veces

32.Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas : s

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces i veces

33.Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las metas : w

1 2 3 4 . 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces

34.Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa : w

1 L 2 3 4 h 5
Siempre Casi siempre Muchas Muy pocas Munca
veces veces

35.Las metas de la empresa son poco entendibles :

1 i 2 3 ' 4 5
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Nunca
veces veces
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36.El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno | w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas MNunca
veces veces
37.Las otras dependencias responden bien a mis necesidades laborales : s
=] 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES

38. Cuando necesito informacidn de

dependencias la puedo conseqguir facilmente | w

5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
39, Cuando las cosas salen mal las d dencias son rapidas en culpar a otras :
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
VECES VECES
40.Las dependencias resuelven problemas en lugar de responsabilizar a otra
5 4 3 2 1
Siempre Casi siempre Algunas Muy pocas Munca
vECces VECES
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Cuestionario de desempeno laboral

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas que debera responder de acuerdo a su
punto de vista. Estas seran utilizadas en un proceso de investigacion, el cual busca conocer la
motivacién y el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la UNE. Los datos
seran manejados confidencialmente.

Sexo: Edad: Oficina que labora:

Instrucciones: Marque con una X la opcion acorde a lo que piensa, para cada una de las
siguientes interrogantes. Recuerde que no hay respuestas buenas o malas. Sea sincero al
contestar.

1. Totalmente en desacuerdo
2. En Desacuerdo

3. De acuerdo

4, Totalmente de acuerdo

items 1| 2| 3| 4

1. Realizo mis actividades laborales correctamente dentro de mi
puesto de trabajo.

2. Laevaluacién del desempefio a ayuda a mejorar mis debilidades
laborales

3. Sé con exactitud qué criterios califica la evaluacion de desempefio
para poder conocer el resultado de mi trabajo.

4. Considero que la capacitacion que me brinda la empresa es la
adecuada para desempefiarme de mejor manera

5. Mi jefe me felicita cuando realizo correctamente mi trabajo.

6. Mi jefe inmediato me motiva para mejorar mi desempeno.

7. La motivacién que me brinda la empresa favorece mi desempefo
laboral.

[00]

. Recibo algun tipo de incentivo cuando mi desempefio laboral es
bueno
|
9. Mi desempefio laboral es bueno y puedo optar por un ascenso laboral
dentro de la empresa.

10.La empresa utiliza la herramienta apropiada para poder saber el
desempefo de mis actividades.
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