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Resumen

Piura es una region en crecimiento econdmico, por lo que cada vez mds empresas apuestan
por ampliar su mercado en esta regidn dando mas trabajo a los piuranos; para poder mantenerse en
dicho mercado, las empresas deben ofrecer a sus colaboradores un ambiente propicio y competitivo,

volviéndose mds atractivo a futuros postulantes.

El entorno cambiante de la sociedad ha generado que los postulantes ya no tomen como
indicador importante el salario que puedan obtener, sino también el ambiente o clima laboral, el cual
es considerado actualmente un factor relevante al momento de evaluar la insercién laboral, segun las

teorias expuestas en esta investigacion.

En ese contexto, es primordial conocer y entender lo que realmente significa e importa el Clima
Organizacional dentro de una empresa, pues éste influye en el desempeno de los colaboradores, asi,
si un trabajador percibe un ambiente grato lo mas probable es que haga lo posible en relacién con su
comportamiento y de esta manera contribuir a mantener un clima agradable dentro de la organizacién

y realizar adecuadamente sus funciones, sucede lo mismo si se presenta una situacion contraria.
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Introduccion

El objetivo general del trabajo esta orientado al andlisis del clima organizacional en la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, encargada del transporte y de toda operacion logistica
de las empresas Repsol Perld Norte y Peru Oriente, para brindarle a la misma, a través de informacién
valida y confiable, recomendaciones acerca del tema, y de esta manera poder llevar a cabo acciones
que permitan la mejora del clima dentro de la organizacidn, y asi fomentar en ellos la importancia que
debe darse al tema en estudio y puedan seguir considerandola como herramienta fundamental del
desempeno de la empresa. Para cumplir con el objetivo planteado, el estudio se ha organizado en
cuatro capitulos:

El Capitulo 1, denominado Fundamentacidn, contiene el sustento racional por el cual las
investigadoras se han visto motivados a realizar el presente trabajo expuesto en un planteamiento del
problema, objetivos, justificacién y delimitacién del estudio.

El Capitulo 2, titulado Marco Tedrico, presenta los conceptos de clima organizacional y las
teorias de este, para posteriormente dar paso a las percepciones que postulan los diversos autores y
de esta manera escoger la postura bajo la cual se regira la presente investigacién. Finalmente se
presenta la elaboracién del cuadro de variables.

El Capitulo 3, designado Marco Metodoldgico tiene como finalidad describir la metodologia
empleada en el presente trabajo, donde se identifica el tipo y disefio de investigacidon; la poblacidon
objeto de estudio, asi como la técnica e instrumento de recopilacién de datos y posteriormente se
presentan las técnicas de analisis de informacion.

El Capitulo 4, denominado Resultados de la Investigacion, en el cual se encuentra el analisis

estadistico de las respuestas obtenidas, los resultados y discusién de los mismos.






Capitulo 1. Fundamentacion
1.1. Planteamiento del problema

Es de conocimiento general que la oferta y demanda laboral es cada vez mas competitiva, no
solo para las empresas sino también para las personas que buscan trabajo o ya cuentan con uno. Como
una de las causas importantes esta la aparicion de los millennials, personas que nacieron entre los afios
1980 y 2000, de quienes se sabe, en su mayoria, tienen buena preparacion académica y buscan las
mejores oportunidades laborales poniendo como factor decisivo el tipo de relacion laboral que se
puede apreciar de las empresas donde piensan postular o de donde han sido captados. A su vez,
algunas personas que ya cuentan con trabajo pueden sentir presion de mejorar el rendimiento y
actualizar sus conocimientos, pues fuera o dentro de la organizacidn habra alguien que quiera ocupar
su lugar.

A causa de ello, la mayoria de las empresas buscan posicionarse en el mercado laboral como
employer branding, no solo por los buenos resultados econdmicos que se puedan obtener, sino
también a través del ambiente laboral percibido por los trabajadores.

Con esto el interés acerca de las formas en que el gobierno de personas se lleva a cabo ha
incrementado de manera considerable, pues la persona ya no es vista como un recurso mas de la
organizacion sino como pieza fundamental de ésta y en medida en que se sienta bien en la empresay
con sus companeros, se podrdn alcanzar los objetivos trazados de un modo mas eficiente.

Teniendo en cuenta la importancia de la satisfaccion de los trabajadores se ha creido
conveniente elaborar un estudio acerca del clima organizacional definido por Pintado (2014) como
aquella percepcidon directa o indirecta que los colaboradores tienen respecto a las caracteristicas,
condiciones y propiedades del entorno laboral en el que se encuentran.

En este contexto, se presenta a la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura,
encargada del transporte y toda operacidn logistica de las empresas Repsol Pert Norte y Peru Oriente,
donde se realizé una entrevista a la jefa de Talento Humano, drea encargada de atraer, formar y
retener talento humano asi como de capacitarlo, quien manifesté la gran importancia que la empresa
le da a los trabajadores en cuanto al tema de clima organizacional, ya que constantemente
implementan actividades de integracidn donde incluyen a todos los trabajadores: desayunos,
celebraciones de cumpleafios, celebracion de fechas importantes tanto a nivel nacional como a nivel
empresa, que no necesariamente estan contempladas formalmente en la organizacién. Siendo Talento
Humano un area estratégica para la empresa, ya que toma decisiones en conjunto con gerencia, la jefa
sefialé que recientemente una politica donde los trabajadores de cada drea deben ser capaces de
expresar sus molestias respecto a otros, a nivel de funciones, cuidando siempre mantener el respeto,
asi como también facilitar de manera personal cuando lo antes criticado se mejora o se logra algun

objetivo.
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En este punto, se ha creido conveniente especificar que el drea de Talento Humano, para la
empresa en estudio, es vista como un drea fundamental, ya que les permite mantener el control sobre
el bienestar laboral que resulta importante para lograr objetivos y metas propuestas. Todo ello
apoyado en funciones especificas como formacidon y desarrollo, en el dmbito personal como
profesional, de los colaboradores. Ademas, de preocuparse de la evaluacion de desempeio de cada
area.

Tomando en cuenta lo anterior, se ha creido conveniente analizar el clima organizacional en la
empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, para brindarle a la misma, a través de
informacidn vdlida y confiable, recomendaciones acerca del tema, y de esta manera poder llevar a
cabo acciones que permitan el perfeccionamiento del clima dentro de la organizacidn, y asi fomentar
en ellos la importancia que se le debe dar al tema en estudio y puedan seguir considerandola como
herramienta fundamental para el correcto desempefio de la empresa.

Para evaluar el clima laboral se investigd a varios autores, pero se fijo posicién con Rensis Likert
debido a que presenta un mayor detalle en las variables utilizadas para medir el clima laboral,
resultando de alto interés para el analisis y estudio de la presente investigacidn, en base a esto se han
elaborado las preguntas que se presentan a continuacion.

1.1.1. Formulacion del problema

De conformidad con lo anterior, se formulan las siguientes interrogantes de investigacion:

¢Coémo es el clima organizacional en Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura?

¢Como es la influencia del liderazgo en el actuar de los colaboradores en la empresa Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura?

¢Como influye la motivacion en el desempeio de los colaboradores de la empresa Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura?

¢Como es la interaccidon entre los trabajadores de la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura?

¢Coémo es la participacion en el proceso de toma de decisiones en la empresa Jeshua Operador
Logistico S.A.C., seda Piura?

¢Como es el ejercicio y la distribucion del control entre las areas funcionales de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura?

¢Coémo es la participacion en el proceso de toma de decisiones en la empresa Jeshua Operador
Logistico S.A.C., sede Piura?

¢Como es la interaccion entre el superior y subordinado en la empresa Jeshua Operador
Logistico S.A.C., sede Piura?

¢Como se establecen los objetivos en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura?



15

1.2.  Objetivos de la investigacion
1.2.1. Objetivo general

Analizar el clima organizacional en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.
1.2.2. Objetivos especificos

Describir los métodos de mando en los colaboradores de la empresa Jeshua Operador Logistico
S.A.C,, sede Piura.

Analizar las caracteristicas de las fuerzas motivacionales en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

Describir las caracteristicas del proceso de comunicacién en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

Describir las caracteristicas del proceso de toma de decisiones en los colaboradores de la
empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

Determinar las caracteristicas del proceso de influencia en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

Analizar las caracteristicas del proceso de informacién en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

Describir las caracteristicas del proceso de control en los colaboradores de la empresa Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

Determinar los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento en los colaboradores de la
empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

1.3.  Justificacion de la investigacion

Desde el punto de vista practico, los resultados hallados en el presente estudio se utilizaran
como una herramienta de apoyo para la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura ya que,
a través de informacién vdlida y confiable se brindard recomendaciones acerca de clima
organizacional, y el tipo de acciones que permitiran la mejora laboral del ambiente dentro de la
empresa.

Desde el punto de vista tedrico, la investigacidn servird como apoyo para la fundamentacién
de proximos estudios sobre clima organizacional (percepcion de los trabajadores), gracias a la
estructura de una base tedrica que apoyaria conceptualmente a otros estudiosos del area de gobierno
de la organizacion.

Desde el punto de vista metodoldgico, se realizara el disefio de un instrumento valido y
confiable, que permitird compilar datos adecuados sobre la variable explicada anteriormente, la cual

puede ser de provecho para proximas investigaciones sobre clima organizacional.
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1.4. Delimitacidn de la investigacion

El presente estudio se desarrollé en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura
durante el ciclo 2017-Il y 2018-1, comprendido entre agosto de 2017 y julio de 2018. El estudio se basa
en el tema de clima organizacional (percepcién de los trabajadores) y se respalda bajo los fundamentos
tedricos de Ferreiro y Alcazar (2001 y 2012) y Pintado (2014).

Para evaluar el clima organizacional, las investigadoras se identifican con la teoria de Rensis
Likert porque presenta un mayor detalle de las variables que son de beneficio para el analisis y estudio

de esta investigacion.



Capitulo 2. Marco tedrico
2.1. Antecedentes de la investigacion

En los siguientes parrafos se daran a conocer los antecedentes al estudio realizado por Cuadra,
Veloso, Gémez, Ortiz, Olaz, Mufioz, Varela, Puhl e lzcurdia (Méndez Alvarez, 2006) del Clima
Organizacional:

Con respecto a los antecedentes, se presenta el trabajo de Varela, Puhl, Izcurdia (Varela, 2013)
en su estudio: “Clima laboral y mobbing”, tenia como objetivo la implementacién de estrategias y
programas tendientes a advertir y sanear los escenarios de mobbing. Como consecuencia,
desarrollaron una investigacién sobre los factores que intervienen en el clima laboral y las causas del
hostigamiento laboral, bajo los postulados teéricos de Moos (1981, 1984 y 1989), Peir6 (1990,1993,
1998 y 2000) y Robbins (1993, 1998 y 1999).

La investigacion fue exploratoria de tipo documental. Los autores concluyeron en cuanto a
clima laboral, junto con las estructuras, los rasgos institucionales y los individuos pertenecientes a ésta,
se forma un sistema interdependiente altamente dindmico; y por tanto se influyen uno a otro. En este
sentido una persona puede trabajar bien si se siente a gusto consigo misma; por lo cual es importante
comprender que si existe hostigamiento laboral se generan repercusiones negativas en la persona
hostigada y adicional a ello, se crea un clima laboral negativo y en este caso verd sus efectos en la
produccién organizacional.

Seguido, la investigacién de Olaz y Ortiz (2012) en su estudio titulado: “Una aproximacién
conceptual al Clima Laboral desde la perspectiva de la Empresa Familiar”, tiene como objetivo principal
identificar los elementos clave explicativos de la realidad de la empresa familiar y, en segundo término,
establecer un conjunto de reflexiones y recomendaciones acerca de cuales pueden ser los elementos
que ayudardn a potenciar un buen clima laboral en la misma, bajo los postulados tedricos de Lewin
(1939, 1951), Flippo (1984) y Ortiz y Olaz (2009).

La investigacion fue documental. Para los autores, definir el clima laboral no es tarea sencilla,
pues no existe un consenso para su concepto, ademas analizarlo desde una empresa familiar, desde
diversas perspectivas y andlisis, resulta complejo y amplio, porque no solo implica el contexto
organizativo sino también la conducta de los miembros y el entorno de trabajo asociado a éste.

Ill

Ademas, propone el “clima familiar” como pieza fundamental para la explicacién del giro del negocio,
el desarrollo de su cultura y los resultados que éstos obtengan, aunque no suele darse la importancia
debida, es asi como se recomienda hacer un seguimiento exhaustivo de los componentes de la
organizacion y de su componente humano.

Siguiendo con los antecedentes de clima laboral, se encuentra el estudio de Mufioz (2008)

titulado: “La percepcién del entorno organizativo y la creatividad: Andlisis de las dimensiones del clima

laboral que determinan el comportamiento creativo del empleado en la empresa”, cuya finalidad es
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entender cudles son los elementos causantes del rendimiento creativo del entorno laboral, bajo los
postulados tedricos de Amabile (1983, 1988, 1996), Ford (1996) y Oldham y Cummings (1997).

La investigacion fue de tipo descriptiva bajo la modalidad de campo, el estudio fue ejecutado
a los trabajadores de una empresa del sector automotriz, la muestra fue de 110 trabajadores que
pertenecian a los departamentos de administracidon, producciéon y ventas, excluyendo asi a los
miembros del dpice estratégico y los trabajadores de la cadena de montaje. La técnica empleada fue
la recoleccion de datos por aplicacidon de encuestas y su instrumento un cuestionario.

Entre los resultados obtenidos el autor concluyd que la precepcién de un ambiente laboral
representado por la unidad y colaboracién entre los participantes, ademas de mostrar un lazo de
compromiso y pertenencia a la organizacion, al mismo tiempo que se sienten identificados con los
objetivos y metas de ésta, influye de manera positiva y significativa en la creatividad individual,
asimismo, fomenta la comunicacién fluida entre los niveles jerdrquicos y proporciona los medios
necesarios generando un ambiente propicio que influira de manera positiva y significativa en la
creatividad individual.

En relacién con los antecedentes de clima laboral, se presenta la investigacién de Cuadra y
Veloso en el afio 2007 en su estudio: “Liderazgo, Clima y Satisfaccion Laboral en las Organizaciones”
tenia como propdsito corroborar, en una muestra local (Arica), las relaciones de liderazgo
transformacional, transaccional, consideracién e iniciacion de estructura con satisfaccion y clima
organizacional. Por tal motivo, elaboraron un estudio sobre el liderazgo, clima vy satisfaccion laboral en
la organizacién, basandose en los postulados de Judge (2000 y 2002) y Lowe (1996).

La investigacion fue de tipo descriptiva bajo la modalidad de campo, utilizando la técnica de
cuestionario. La muestra obtenida fue de ciento cuarenta y nueve empleados (149) de empresas del
sector publico (65%) y privado (35%) de la ciudad de Arica. La técnica de muestreo que se empled fue
por conveniencia, cada uno de los instrumentos fue resuelto de manera anénima y fuera del lugar de
trabajo.

Entre los resultados logrados los autores observaron que las ocho (8) hipdtesis planteadas
fueron demostradas por el andlisis estadistico realizado. Como resultado, se puede fundar que, el
liderazgo ejerce una influencia positiva y significativa en variables como satisfaccion y clima laboral,
estos resultados se respaldan por un conjunto de estudios previos.

Para finalizar, la investigacion realizada por Gémez (2004) en su estudio: “Disefio, construccion
y validacidn de un instrumento que evalla clima organizacional en empresas colombianas, desde la
teoria de respuesta al ITEM” (teoria psicométrica, utilizada para la construccién de test y pruebas
psicologicas), tenia como objetivo general el disefio, construccion y validacion de un instrumento para
evaluar el clima organizacional en empresas colombianas: IPAO. Por lo cual, desarrollé un trabajo de

investigacion basad en los fundamentos de Alvarez (1992) y Toro (1992,1998 y 2001).
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La investigacion fue de tipo tecnoldgica psicométrica con analisis de datos descriptivos. La
muestra fue aplicada a doscientas cincuenta (250) personas, vinculadas laboralmente con ocho (8)
empresas colombianas. El instrumento (IPAO) estd conformado por cuarenta (40) items los cuales
comprenden seis (6) dimensiones. Los datos obtenidos se analizaron por medio del programa WINSTEP
(software), el cual evalta bajo el modelo Rasch.

Entre los resultados obtenidos el autor encontrd un coeficiente mayor a 0,90 lo que permite
observar su nivel de confiabilidad y precision es alto en la medida del atributo y heterogeneidad en los
items. Ademads, se puede obtener un alto grado de confiabilidad en la evaluacidn del clima en otras
poblaciones. Sin embargo, se debe sefalar que el instrumento no fue construido con referencia a un
criterio, razén por la cual, no se puede sefialar distintos niveles de clima a largo de la puntuacion.

Se puede concluir que, de los antecedentes analizados, el factor clima laboral es consecuencia
de suma importancia para el correcto funcionamiento y logro de objetivos y resultados de las
organizaciones en general, propiciar un ambiente agradable para todos los implicados en la
organizacion sera la clave de su éxito.

2.2, Fundamentos teoricos del clima laboral
2.2.1. Clima organizacional

Para Méndez (2006) el clima organizacional es el ambiente que se produce en la organizacion
y es percibido por los colaboradores segln las caracteristicas que aprecian en el proceso de interaccion
social y en la estructura que mantiene la empresa. Para poder evaluar el ambiente laboral Méndez
considera los objetivos de la empresa, la motivacion que promueven, el tipo de liderazgo presente en
la organizacion, el nivel de control de cada area, entre otras variables.

Para Pintado (2014) El clima organizacional le brinda “personalidad” a la organizacidn y es lo
que hace posible que ésta se diferencie de las demas. También, menciona que la perspectiva directa o
indirecta de los colaboradores en cuanto a las condiciones del entorno laboral, son elementos que
condicionan los niveles de rendimiento y motivacion laboral entre los trabajadores.

Segun Rodriguez (2005) clima laboral se refiere a la percepcidn que comparten los integrantes
de una organizacién en cuanto al ambiente fisico, las relaciones interpersonales y el trabajo que se
desarrolla dentro de la empresa y que son parte de las medidas formales que afectan dicho trabajo.

Se observa que los tres autores estdn de acuerdo en que el clima organizacional es el cimulo
de percepciones del colaborador acerca de la organizacién y cémo éste influye en el resultado de los
objetivos planteados.

Por otra parte, se puede apreciar el diferente enfoque de dos autores porque Méndez (2006)
asume la participacién como un factor clave para evaluar la perspectiva de clima en la institucion y

Pintado (2014) propone al clima como la “personalidad” que identifica a la organizacidn y la diferencia
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de las demds, mientras Rodriguez (2005) maneja un concepto muy similar sin diferencia percibida
sobre el concepto.

Las investigadoras se identifican con Pintado porque personifica a la organizacién cuando dice
que el clima laboral es la “personalidad” que identifica la organizacidn y la diferencia de las demas,
convirtiéndose de esta manera en un concepto mas complejo y completo, pues muestra el enfoque
humanista requerido dentro del presente estudio.

2.2.2. Teorias de clima organizacional

2.2.2.1.Teoria de Elton Mayo. Considerada dentro de los primeros aportes a la historia del
Clima Organizacional, esta teoria mantiene relacidon con el especial interés de Frederick Taylor en
cuanto a medir la conducta del ser humano de modo cientifica. Para mayo, el reconocimiento surge a
raiz del estudio en la Western Electric de Hawthorn, donde la idea era establecer cual era la
repercusion de ciertas condiciones fisicas, en este caso la luz, para medir la importancia de las
relaciones entre colaboradores y cdmo éstas influyen en la productividad del grupo, decia que, si la luz
aumentaba, del mismo modo lo hacia la productividad, esto de acuerdo a las hipétesis planteadas.

Como conclusion del estudio, mayo crea interés sobre la exigencia de conocer y comprender
a las organizaciones como unidades sociales, donde las relaciones humanas entre sus trabajadores,
tanto formales como informales, son importantes, y el impacto de los elementos estructurales,
econdmicos y psicoldgicos. (Fernandez, 1991)

2.2.2.2.Rensis Likert. Dentro de los escritos de Fernandez (1991) se encuentra la Teoria de
Likert donde se dice que desarrolld cuatro estilos de direccién: el autoritario-coercitivo, el
benevolente-autoritario, el consultivo, y el participativo, y estos se miden a tras de variables como
motivacién, comunicacidn, liderazgo, interaccidn e influencia, toma de decisiones y control. Desde
luego Likert contribuye el participativo.

A continuacion, se presentara un cuadro elaborado por el autor donde propone ideas centrales

sobre los extremos de los cuatro modelos.
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Los extremos de los cuatro modelos de Likert

e Responsabilidad de
logros concentrada en los

Variable Autoritario Participacion
e Pocaonulaconfianzadel | Confianzaampliaen los
superior en el subordinado. |subordinados.
e Restriccionesenla e Aperturaalacomunicacion
Liderazgo comunicaciény ladiscusién |y discusion de temas de
con el superiorentemas de |trabajo.
e Pocaonulabusquedade | Busqueda continuade las
la opinidn de los opiniones en los subordinados.
e Sistemas de recompensas,
e Amenazas, castigos o delimitacidn de objetivos,
Motivacion recompensas. evaluacién de progresos

disefiados y llevados a la
e Responsabilidad de logros
compartidos

Comunicacion

e  Poca comunicacién
interpersonal.

e Pocaconfianzaenla
comunicacion recibida

e Casinulalibertad para

e Comunicacién
ascendente escasay
distorsionada por el deseo de

e Muchacomunicacién en
todos sentidos.

e Confianzaenla
comunicacion recibida.

e Libertad para cuestionar.

e Comunicacidn ascendente
mas frecuente y confiable.

Toma de decisiones

e Poco conocimiento de lo
problemas y necesidades de
los subordinados.

e Politicas y normas hechas
en los niveles superiores.

e Delegacion de autoridad
delimitada.

e Desconocimiento de los
subordinados de los
problemas que enfrenta la

e Pocainvolucracién.

e Decisiones no dirigidas a
motivar su implantacion.

e Conocimiento de los
problemas y necesidades de
los subordinados.

e Toma de decisiones sobre
politicas y normas hechas en
toda la organizacién a través de
grupos interconectados.

e Delegacién de autoridad.
e Concienciade los
problemas de la organizacion.

e Involucracién total.
e Decisiones diseifadas para
motivar su implantacion.

Nota. Extraido de Fernandez, 1991 (pag. 45- 46)
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2.2.2.3.Douglas McGregor. Lo que Fernandez (1991) explica de esta teoria es que, si bien
Likert y mayo se inclinan mds hacia la realizacién de necesidades personales y habilidades grupales
como fuente de motivacidn, Mcgregor y diferentes autores que se estudiaran posteriormente, optan
mas por el autodesarrollo y sus implicancias organizacionales, y en base a ello fundaron sus mayores
aportes. Las teorias “X” y “Y” de McGregor proponen dos formas opuestas de comprender la
naturaleza humana. Por un lado, se presenta la Teoria X, que considera al empleado como una persona
a la que le incomoda el trabajo, sin ambiciones, debido a lo cual necesitard un control y supervision
constante que le obligue a responsabilizarse y cumplir sus tareas. De esta manera Douglas McGregor
determina que esta perspectiva de la naturaleza humana y sus consecuencias en el trabajo es
inconsistente. De las teorias anteriores, se puede evidenciar que los tres autores presentan similitud
en sus posturas en cuanto al clima laboral, estos coinciden en medir la conducta y el impacto de ciertos
factores sobre el desenvolvimiento de los trabajadores de una organizacién y estos factores pueden
ser positivos o negativos, de acuerdo con la situacidn en la que se encuentren los mismos.

Asi pues, los autores también presentan aportes distintos, Mayo (Fernandez, 1991) mide la
conducta del ser humano de manera cientifica y evalla el impacto en algunas condiciones fisicas,
ademas crea interés sobre la necesidad de conocer y comprende a las organizaciones como unidades
sociales, Likert (Fernandez, 1991) desarrollé cuatro disefios de organizaciéon que incluyen variables
como liderazgo, motivacién, comunicacion, interacciéon e influencia, toma de decisiones y control,
todas ellas relacionadas entre si, y McGregor (Fernandez, 1991) quien tiene mayor inclinacién por la
necesidad de autodesarrollo y sus implicaciones organizacionales, propone la “administracion por
objetivos” a través de la cual, el colaborador es responsable y determina sus objetivos con ayuda y
colaboracidn de un superior -no con su supervision.

Las investigadoras se identifican con la teoria de Rensis Likert porque presenta un mayor
detalle de las variables que son de beneficio para el analisis y estudio de la presente investigacion.
2.3. Relacién de clima laboral con otros aspectos
2.3.1. Percepciones de los empleados

Las dimensiones son aquellos elementos que ayudan a analizar y medir el clima organizacional.

En este caso, Likert (citado por Brunet, 1987) propone que, la percepcion del clima se mide
mediante a través de ocho dimensiones:

° Métodos de mando: uso del liderazgo para influir en el desempefio de los
colaboradores.

Seguidamente, se presenta diversas definiciones de liderazgo:

El liderazgo para Ferreiro y Alcazar (2001) es una habilidad que permite acrecentar la unidad y

busca orientar a las personas a actuar por motivos trascendentes. Se considera lider a la persona que
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alcanza unidn, confianza mutua y se identifica con la empresa, a la vez que obtiene eficacia y
atractividad en la empresa.

Segun Chiavenato (2007) el liderazgo es un proceso que cuya finalidad es ejercer influencia
sobre una persona o un grupo de personas que luchan por conseguir objetivos. Asimismo, comenta
que el liderazgo se muestra segun las cualidades personales del lider, los trabajadores y de la situacién
en que se encuentran. Finaliza el concepto mencionando que no hay un lider exclusivo para cada
situacion.

Para (Robbins & Judge, 2009) el liderazgo es la aptitud que desarrolla una persona para lograr
influir sobre las decisiones de una o varias personas. La raiz de esta influencia puede ser formal, si
hablamos de posicién jerarquica dentro de una organizacién y el grado de autoridad asignada. Sin
embargo, los autores resaltan que no necesariamente se cumple que todos los lideres son directivos,
ni tampoco que, todos los directivos son lideres. En otras palabras, el lider puede manifestarse desde
el interior de un grupo o bien por atribucién formal de la empresa.

Partiendo de los conceptos anteriores, se evidencia que los autores muestran similitud cuando
se refieren al liderazgo como la habilidad que maneja una persona para influir en el actuar de los
colaboradores de la organizacién para alcanzar los objetivos.

Por otra parte, cada uno de los autores maneja un enfoque distinto dentro de sus conceptos,
Ferreiro y Alcazar (2001) incluye el impulso a actuar por motivos trascendentes, Chiavenato (2007)
presenta el actuar del liderazgo en base a las necesidades halladas en determinada situacién y (Robbins
& Judge, 2009) propone el liderazgo como designacion formal o informal segun sea el caso.

Las investigadoras se identifican con Ferreiro y Alcdzar (2001) en cuanto al enfoque de motivos
trascendentes, es decir, se busca actuar para beneficio y servicio de los demas, y con Chiavenato (2007)
pues explica la inexistencia de un modelo Unico y exclusivo para el liderazgo al cual el individuo debe
ajustarse, sino que dependerd de la situacidn que se presente. De esta manera se consigue un
concepto completo conveniente al interés de las investigadoras dentro de la investigacion del clima
organizacional.

. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: herramientas y procesos que se
manejan para motivar a los colaboradores y responder a sus inquietudes.

Asi pues, para poder aplicar dicho procedimiento primero se debe conocer la definicion de
motivacion. A continuacion, se presenta el enfoque de distintos autores:

Para Luthans (citado en Arbaiza, 2010) la motivacidn es el proceso que se origina a raiz de una
carencia fisioldgica o psicoldgica, o a través del impulso orientado a objetivos o incentivos.

Como indica Chiavenato (2009) la motivacidn va de la mano con las cualidades, personalidad,
percepcién, el aprendizaje y resulta uno de los elementos fundamentales para entender el

comportamiento de los colaboradores dentro de la empresa.
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A su vez Pintado (2014) se refiere a motivacién como un estado interno que destina al
individuo a comportarse de cierta forma para desarrollar sus funciones y obtener los objetivos o metas
trazadas, en otras palabras, la motivacion permite entender por qué las personas adoptan
determinados comportamientos.

Los autores muestran similitud al describir la motivacion como el estado psicolégico de los
colaboradores que define el comportamiento para el logro efectivo de los objetivos. Por otro lado, lo
expuesto por cada autor incluye algunas diferencias, pues, Luthans (citado en Arbaiza, 2010, pag. 152)
explica la motivacién a través del inicio de una carencia fisiolégica o psicolégica, mientras Chiavenato
(2009) la define como proceso psicolégico que ayuda a entender el comportamiento de la personay
Pintado (2014) mantiene la postura de motivacién como explicacion del comportamiento determinado
para el logro de objetivos.

Segun lo investigado, se decidié adoptar el concepto de motivacion dado por Chiavenato
(2009), pues dentro de su concepto propone el aprendizaje del individuo, junto con otros aspectos,
como una manera de entender el comportamiento de éste. Incluir el aprendizaje es importante pues
sin él, el individuo no sabra qué y cdmo hacer para conseguir los objetivos, ademds permite mejorar y
perfeccionar el actuar. De esta manera, el autor se acerca mas a lo que buscan las investigadoras para
el tema en desarrollo.

Por otro lado, es importante definir y explicar el concepto de necesidades, para lo cual es
importante citar a los siguientes autores:

En el caso de Pérez Lopez (citado por Ferreiro y Alcazar 2012) las necesidades se dividen en 3,
siendo las psico-corpdreas aquellas relacionadas al mundo sensible, lo externo a nosotros. Por otro
lado, las necesidades cognoscitivas tienen que ver con el incremento del conocimiento operativo, la
habilidad de controlar la realidad, poder hacer cosas y lograr lo que ambicionamos, y finalmente, las
necesidades afectivas se vinculan a las relaciones placenteras con otras personas, convenciéndonos de
gue no somos invisibles para otras personas, nos toman en cuenta y nos quieren como personas.

Maslow (citado por Robbins y Jugde, 2013) manifiesta que las necesidades de cada ser humano
se agrupan en 5 tipos: las necesidades fisiolégicas son todas las relacionadas a aspectos corporales
basicos (hambre, sed, ropa), las de seguridad incluyen los aspectos de cuidado y proteccion contra los
perjuicios fisicos y emocionales, las sociales incluyen el afecto, el sentido de pertenencia, la aceptacion
y la amistad, las necesidades de estima se conforman por factores internos como el respeto a uno
mismo, la autonomia y el logro; y factores externos como el estatus, el reconocimiento y la atencién.
Por ultimo, las necesidades de autorrealizacién: impulso para lograr convertirnos en lo que creemos
capaces de ser (desarrollo personal y profesional).

Asi mismo, M. Max-Neef, A. Elizalde y M. Hopenhayn (1986) establecen que la persona es un

ser de multiples necesidades que se interrelacionan e interactian. Simultaneidad vy
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complementariedad son caracteristicas que proponen los autores como parte de la dinamica del
proceso de satisfaccidon de las necesidades.

Dentro de los conceptos propuestos por los diferentes autores se encuentran semejanzas,
pues ellos clasifican las necesidades en varios tipos segln algunos criterios.

Asi mismo, se puede apreciar que cada autor presenta una caracteristica diferente en sus
conceptos, Pérez Lopez las clasifica en tres grupos, donde cada uno es un paso mas para el desarrollo
y satisfaccién de las personas, seguido Maslow ordena las necesidades en una jerarquia de cinco tipos,
de orden superior e inferior y los autores M. Max-Neef, A. Elizalde y M. Hopenhayn (1986) afirman que
el ser humano es un ser que cuenta con necesidades interdependientes y multiples, lo cual quiere
decir que se relacionan.

Las investigadoras, luego de analizar los conceptos, decidieron fijar posicion con el autor Pérez
Lopez debido a que propone un concepto mas concreto frente a los otros dos autores y con enfoque
humanistico, algo fundamental para el progreso de la presente investigacion.

. El proceso de comunicaciéon: las caracteristicas y tipos de comunicaciéon en la
organizacion y la manera de ejercer los mismos.

A fin de explicar de manera mas amplia esta dimensién, se presenta la definicion de los
siguientes autores:

Sikula (1986) define la comunicacion como una serie de pasos que permite transportar un
conjunto de datos, su significado y entendimiento de un ser humano, lugar o cosa, a otra persona o
cosa. El autor resalta que la comunicacidon no es un acontecimiento o suceso aislado; sino que es una
serie de pasos que son dinamicos y evolutivos. Ademas, transmitir la informacidn significa también
recibirlay entenderla, de esa forma sera considerada una verdadera comunicacién; el ultimo elemento
qgue debe considerarse es la persona o maquina que codifica o descifra el mensaje.

Segln Ferreiro y Alcazar (2012) comunicar es mas que sélo distribuir informacién; al
comunicarse intercambia conocimiento con otras personasy es por ello que se convierte en un proceso
que tiene como fin lograr que otras personas obtengan conocimiento e informacién que ignoran, pero
necesitan para actuar correcta y libremente. De esta manera, se considera la inteligencia de las
personas como receptor inmediato del proceso de comunicacion.

Para Pintado (2014) la comunicacidn es un proceso vital para los diversos procedimientos que
implica la administracidn, ésta consiste en compartir un significado comun y a través de ella conseguir
resultados por medio de las personas que conforman la organizacion.

Dentro de los conceptos mencionados por los diferentes autores se puede apreciar similitud
en cuanto a la definicién de comunicacidon, pues se refieren a ésta como un proceso por el cual se
intercambia informacién que implica no solo a la persona emisora de ésta sino, también a quien la

recibe.
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Es posible también apreciar que, los enfoques de cada autor son diferentes pues Sikula (1986)
sefiala que este proceso incluye tanto entidades humanas como no humanas; es decir que deben
considerarse en dicho proceso aquellos que codifican o descifran la informacidn pueden ser seres
animados o inanimados, Ferreiro y Alcazar (2012) afirman que quien recibe de inmediatamente la
comunicacion es la inteligencia del ser humano y finalmente, Pintado (2014) apunta el concepto al
logro de resultados especificos.

Las investigadoras se identifican con los autores Ferreiro y Alcazar (2012) porque manejan el
concepto de comunicacién como el proceso de doble sentido, donde el destinatario inmediato es la
inteligencia de las personas, elemento fundamental de la organizaciéon y quienes deben entender
correctamente la misién de sus funciones para obtener de manera efectiva los objetivos planteados.
Los autores manejan un concepto mds completo y complejo pues sintetiza los aportes de los otros dos
autores y a la vez muestra un enfoque humanista, caracteristica importante que todo directivo debe
tener y comprender para el buen gobierno de la organizacién. Continuando con lo dicho por Likert
(citado por Brunet, 1987) respecto a las ocho dimensiones que miden la percepcién del clima, se tiene
lo siguiente:

. El proceso de influencia: Interaccion entre el superior y subordinado para establecer
los objetivos de la comunicacién.

Para entender esta dimensidn, se recomienda revisar los conceptos de comunicacion citados
anteriormente, asi como la discusién que las investigadoras han propuesto sobre los mismos.

. Procesos de toma de decisiones: El manejo de informacion y reparto de funciones,
forman parte del proceso de toma de decisiones.

Como complemento a esta explicacion, se presenta la definicién de participacion:

Para Rodriguez (2005) la participacion se entiende como la inclusién e integracion durante el
proceso de la toma de decisiones que se logra establecer con los colaboradores dentro de la empresa,
gue permiten cubrir o alcanzar necesidades superiores (de acuerdo con la escala piramidal de Maslow).

Para Pintado (2014), en la medida en que un trabajador realice actividades acordes a sus
talentos y destrezas, mantenga una comunicacién activa, clara y veraz, se involucrard en mayor grado
con las actividades y disposiciones de la organizacion y, por tanto, podra alcanzar niveles altos de
desempefo para poner en practica su creatividad y de esta manera mantener activa la participacién
dentro de la organizacién.

Seguido, Robbins y Judge (2013) mencionan que la participacién permite a los colaboradores
dar aportaciones a la organizacién y con ello incrementar el compromiso hacia ella. Los autores
explican que, al integrar al colaborador en las decisiones de la empresa, los individuos se sentirdn mas
motivados y comprometidos con la organizacidn; por lo tanto, el nivel de productividad incrementara

y sentiran mayor satisfaccion respecto a sus puestos de trabajo.
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Con relacidn a los estudios, se puede notar una semejanza entre los tres autores en cuanto se
refieren a la participacidn como la actividad de involucrarse con la empresa en el proceso de toma de
decisiones.

Del mismo modo, cada autor presenta un aporte diferente, para Rodriguez (2005) es cdmo se
involucran activamente los trabajadores de una organizacién y contribuyen en la adopcién de
decisiones después de haber satisfecho sus necesidades corporales bdsicas y las de seguridad, Pintado
(2014) postula que participacién es la medida en que el trabajador alcanza altos niveles de desempefio
y pone en practica su creatividad, finalmente Robbins y Judge (2013) sefalan que la participacion
permite que el trabajador incremente su compromiso con la empresa y por tanto seran mas
productivos y se sentiran a gusto con su puesto laboral.

Las investigadoras se identifican con Robbins y Judge (2013) pues sefialan que la participacion
permite un aumento en la responsabilidad de los colaboradores con la empresa, aumento de la
productividad y mayor satisfaccién en el puesto de trabajo. El concepto de estos autores se entiende
mejor y abarca de manera completa lo que los investigares buscan para su estudio, que el trabajador
no sea visto como un recurso mas, sino como parte activa de la organizacion.

. Procesos de informacidon: Como se establecen objetivos o de directrices de una
organizacion.

Para explicar esta dimensidn, es importante conocer el significado de planificar, por lo cual se
mencionara a los siguientes autores:

Arbaiza (2016) menciona que planificar significa organizar y establecer prioridades teniendo
en cuenta las cualidades del entorno y los objetivos que se esperan obtener a futuro. Por lo tanto,
planificar significa saber qué hacer y el procedimiento para lograrlo, definir las herramientas que se
consideren necesarias, establecer plazos adecuados para lograr metas y evaluar los resultados
conseguidos.

Por otro lado, Robbins, Stephen P. y Coulter (2014) explican que el proceso de planeacion
significa establecer las metas y objetivos de la empresa, plantear estrategias y eficientes y elaborar
planes que permitan integrar y coordinar actividades de la organizacién. Afirman que la planificacion
tiene que ver tanto con los fines (el qué) como los medios (el cémo).

Finalmente, Segade (2007, pag. 32) considera que:

El planeamiento consiste en un proceso por el cual podemos determinar qué, cdmo y cuando
haremos algo, y finalmente quién o quiénes deberan hacerlo. La primera pregunta (...) es el primer
paso del planeamiento sin el cual ninguna organizacidn puede si quiera comenzar a manifestarse. A
través del planeamiento no solo establecemos las decisiones a tomar, sino también el modo en que

estas afectaran el futuro de nuestra organizacion.
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Como se puede apreciar, dentro de los conceptos mencionados por los diferentes autores, se
encuentran semejanzas respecto a que el planeamiento implica establecer qué debe hacerse, cémo y
cuando.

Cada autor aporta diferentes ideas, para Arbaiza (2016) las caracteristicas del entorno son
importantes y deben tomarse en cuenta para lograr los objetivos en el largo plazo, mientras Robbins,
Stephen P. y Coulter (2014) definen planeacién como un elemento administrativo que abarca los
objetivos y estrategia de la organizacidn y Segade (2007) afiade a las personas que se involucran en el
planeamiento y afirma que este proceso afectara a la empresa.

Segun lo manifestado durante la investigacidn, deciden fijar posicion con el autor Arbaiza,
debido a que muestra un concepto mdas completo y afiade evaluacidn a la planificacién, hecho
importante para los fines del trabajo que se viene realizando.

. Procesos de control: El ejercicio y la distribucién del control entre las areas de la
organizacion.

Se considera necesario, para entender esta dimensidn, definir el concepto de control.

Para Dupuy y Rolland (citado por Jara 2009) el proceso de control engloba recoleccion e
implementacion de informacion que hace posible supervisar y dominar el progreso de la organizacién
en todos sus niveles.

Por su parte, Henry Fayol (citado por Segade 2007) comenta que la funcidn del control se basa
en verificar que una determinada situacion marcha en base al método y principios adoptados, con el
objetivo de identificar carencias y errores que pueden corregirse y prevenir que vuelvan a ocurrir.

Para finalizar la relaciéon de conceptos sobre control, se tiene el informe COSO de 1992
publicado por el Committee of Sponsoring Organizations (citado en Jaime Eslava, 2013) donde se
explica que el control se compone por los mecanismos, sistemas, procedimientos y normas, que tratan
de asegurar una gestion eficiente, en un ambiente donde prima la participacion e integracion de todos
los miembros que trabajan fuera y dentro de una empresa, hasta los entidades responsables del
control externo empresarial.

En cuanto a los conceptos revisados, se ha encontrado que los autores comparten ideas
similares en cuanto a control cuando se refieren a éste como proceso por el cual se puede controlary
evaluar el desempeno de la empresa en base a los objetivos planteados.

Asi mismo, se encuentran aportes diferentes e importantes en cada concepto, para Rupey y
Rolland (2009) el control también servira para dominar el progreso de la empresa en todos sus niveles,
mientras Fayol (2007) sefiala que se busca identificar errores en el proceso a fin de corregirlos y evitar
gue se vuelvan a cometer; por ultimo, el informe COSO de 1992 seiala que el control, basado en un

clima de participacidn e integracion, permite mantener el patrimonio de la organizacion.
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Para concluir, las participantes decidieron adoptar el concepto de Rupey y Rolland (2009)
debido a que logran sintetizar y explicar claramente el significado, asi mismo, se aproximan a los
propdsitos de la investigacién al afiadir en el concepto que es un proceso por el cual se dominara la
evolucidn de la organizacion.

° Los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento: involucra el proceso de
planificaciéon y la formacidn pertinente.

Se recomienda repasar, para comprender esta dimensidn, el concepto de planificacién antes
citado por varios autores, y puesto en discusion por los estudiosos de la presente investigacion.

A su vez, Litwin y Stringer (citado por Brunet, 1987) miden, a través de su cuestionario, la
percepciéon de los empleados en funcién de seis dimensiones. La estructura, abarca la percepcidon que
tiene el colaborador en base a las obligaciones, reglas y politicas de la organizacién. La dimensidn de
responsabilidad individual que implica el sentimiento de autonomia. Por otro lado, se encuentra la
dimensién remunerativa, que no es otra que la percepcidon que maneja el colaborador en cuanto al
balance de su remuneracién frente a sus funciones. Otra medida que utiliza el autor es el riesgo y toma
de decisiones, mediante la cual el empleado evalua el nivel de reto y riesgo que implica una situacién
de trabajo. El apoyo es otra de las dimensiones que buscan utilizar para medir el clima organizacional
y hace referencia a los sentimientos de apoyo y amistad que logra experimentar el trabajador dentro
de empresa. Por ultimo, la tolerancia al conflicto, es la dimensidn que sirve para medir la confianza
gue un empleado tiene para asimilar sin riesgos las divergencias de opiniones.

Por otra parte, Brunet (1987, pag. 51) menciona que, sin importar el cuestionario utilizado, las
dimensiones que se deben evaluar son cuatro:

. Autonomia individual: Esta dimension incluye la responsabilidad, la independencia de
los individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. El aspecto primordial de esta dimensién es la
posibilidad del individuo de ser su propio patrén y de conservar para el mismo un cierto poder de
decisién.

. Grado de estructura que impone el puesto: Esta dimensién mide el grado al que los
objetivos y métodos del trabajo se establecen y se comunican a los empleados por parte de sus
superiores.

. Tipo de recompensa: Esta dimension se basa en los aspectos monetarios y la
posibilidad de promocion.

° Consideracion, agradecimiento y apoyo: Estos términos se refieren al estimulo y al
apoyo que un empleado recibe de su superior.

A fin de dar una mejor explicacidn, se expone la definicién de reconocimiento bajo el enfoque

de diversos autores:
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Para Maxwell (2005) el reconocimiento se establece cuando el empleador o jefe ofrece una
recompensa a los resultados obtenidos por sus subordinados, no sélo se les esta motivando a cumplir
correctamente con sus funciones, sino también que trabajen mds duro y que se sientan mejor respecto
al trabajo que llevan a cabo.

A su vez, Ferreiro y Alcazar (2016, pags. 106-108) sefialan que:

Si un trabajador muestra disposicién por hacer encargos especiales, para trabajar horas extras,
para hacer voluntariados, hay que reconocerlo. Aparte de reconocer el rendimiento, que es un
elemento esencial para contratar a alguien, se pueden reconocer otros valores y, con eso, dar seiales.

Segun, Calvo (2012) los seres humanos buscamos reconocimiento, ya sea a través de elogios o
felicitaciones, algo que nos indique que estamos haciendo bien las cosas, por mas simples que sean. El
lider debe tenerlo en cuenta y aplicarlo con sus colaboradores, con la finalidad de hacerlos sentir
valiosos y hacerles entender que son importantes para él. Lograr una sélida cultura de elogio y premio
debe ser un objetivo a contemplarse en las empresas. Cuando esta cultura esta claramente definida,
todos los colaboradores saben que seran reconocidos en algin momento, ya sea por dar valor
agregado a la empresa, manteniendo iniciativa, con ideas innovadoras o mejorando un proceso, dentro
o fuera de la compaiiia.

En la investigacidn existe coincidencia entre los conceptos en cuanto a la importancia de
practicar el reconocimiento en las organizaciones, destacando la necesidad del trabajador de sentirse
valorado por su trabajo vy, a través de ello, lograr mayor motivacion en la organizacion.

Por otra parte, los enfoques presentan algunas diferencias porque Calvo (2012) alude al ego y
elogio, Ferreiro y Alcazar (2016) sefialan que se pueden reconocer otros valores del trabajador ademas
del rendimiento y finalmente Maxwell (2005) afirma que el reconocimiento es necesario para lograr la
motivacion del trabajador por obtener mejores resultados en beneficio de la organizacidn.

Las investigadoras se sienten identificadas con los autores Ferreiro y Alcadzar (2012) en su
definicidn de reconocimiento pues ofrece un enfoque mas amplio y completo, no limitandolo solo a
los resultados obtenidos, sino también a la disposicién que tengan los colaboradores para realizar
diferentes actividades, su rendimiento y otros valores.

Acerca de los estudios previos, se puede encontrar similitud en cuanto a las dimensiones que
estudia cada autor, los tres coinciden toma de decisiones, la estructura, método de mando y el apoyo
o influencia.

De igual manera, cada autor presenta un aporte distinto, tal es el caso de Likert (citado por
Brunet, 1987, pags. 45-46) que incluye las dimensiones de caracteristicas en los procesos de
informacidn y en los procesos de control, Litwin y Stringer (citado por Brunet, 1987) agregan la
remuneraciény la tolerancia al conflicto y Brunet considera una sintesis de las dimensiones propuestas

por los autores previamente estudiados.
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Las investigadoras se identifican con Likert, pues propone evaluar el clima organizacional a

través de dimensiones mas completas respecto de los otros autores propuestos anteriormente,

aunque el aporte de Litwin y Stringer, quienes agregan la remuneracion, también es una dimensién

importante que se considera dentro de la evaluacion. Ambas propuestas se consideran significativas

para el estudio en cuestién.

Tabla 2

Operacionalizacion de variable

OBJETIVOS ESPECIFICOS

los colaboradores de la
empresa Jeshua Operador
Logistico S.A.C., sede Piura.

Describir las caracteristicas del
proceso de toma de decisiones
en los colaboradores de la
empresa Jeshua Operador
Logistico S.A.C., sede Piura.

Determinar las caracteristicas
del proceso de influencia en
los colaboradores de |a
empresa Jeshua Operador
Logistico S.A.C., sede Piura.

Organizacional

VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR
Describir los métodos de
mando en los colaboradores .
i e Influencia en el
de la empresa Jeshua Métodos de mando .
o trabajador.
Operador Logistico S.A.C., sede
Piura.
. - e Impulso
Analizar las caracteristicas de ) P
L et orientado a
las fuerzas motivacionales en Caracteristicas de o
objetivos.
los colaboradores de la las fuerzas
empresa Jeshua Operador motivacionales e Desempefio
Logistico S.A.C., sede Piura. eficiente.
Describir las caracteristicas del e Transmision de
proceso de comunicacion en dli Caracteristicas de informacion.
ima

los procesos de
comunicacion

e Interaccion entre
trabajadores.

Caracteristicas del
proceso de toma de
decisiones

e Participacién en
el proceso
decisional.

Caracteristicas del
proceso de
influencia

e nteraccion
superior/subordina
do para establecer

objetivos de

comunicacion.
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Jeshua Operador Logistico

S.A.C., sede Piura.

perfeccionamiento

OBJETIVOS ESPECIFICOS VARIABLE DIMENSIONES INDICADOR
Describir las caracteristicas del L
° Ejercicio vy
proceso de control en los o o
Caracteristicas del|distribucion  del
colaboradores de la empresa
L. proceso control. control entre
Jeshua Operador Logistico i .
) areas funcionales.
S.A.C., sede Piura.
Analizar las caracteristicas del
. L, L. e Forma en la que
proceso de informaciéon en los Caracteristicas del
Clima se establece Ia
colaboradores de la empresa proceso de fitacion de
Jeshua Operador Logistico Organizacional informacion. J, ]
. objetivos.
S.A.C., sede Piura.
Determinar los objetivos de
rendimiento
) . y Objetivos de .
perfeccionamiento en los L ° Formacion
rendimiento y
colaboradores de la empresa deseada.

Nota. Elaboracién propia (2018)




Capitulo 3. Metodologia de la investigacion
3.1. Tipo de investigacion

La investigacion responde a un estilo descriptivo que Tresierra (2010) explica como aquel
proceso fundamental exploratorio en el que el o los investigadores reconocen y detallan el contexto
en el que ocurren los hechos, tal cual suceden en la realidad.

Por otro lado, Arias (2006) define la investigacién como la caracterizacion de un hecho,
fendmeno, sujeto o conjunto, para implantar su composicién o comportamiento. Los resultados de
esta clase de averiguacidn se encuentran en un grado intermedio referente a la profundidad de los
conocimientos que menciona.

Por lo tanto, la presente investigacién es de tipo descriptiva porque permite describir las
caracteristicas necesarias para el proceso de la investigacion.

También, el presente trabajo corresponde a una investigacion de campo que segln la
Universidad Pedagdgica Experimental Libertador (2011) es el estudio sistematico de inconvenientes
en la verdad, destinados a describirlos, interpretarlos, comprender su naturaleza y componentes
constituyentes, describir sus razones y efectos, o adivinar su ocurrencia, realizando uso de
procedimientos peculiares de cualquiera de los paradigmas o enfoques de indagacién conocidos o en
desarrollo. Los datos de interés son recogidos en forma directa de la verdad; en este sentido hablamos
de averiguaciones desde datos originales o primarios.

Por otro lado, Ramirez (citado en Palella y Martins, 2006) define estudio de campo como aquel
proceso en el cual la recoleccion de datos se hace directamente en el lugar donde ocurren los hechos,
sin ninguna alteracién pues afectaria la naturalidad de los eventos. Evalla los hechos sociales en su
naturaleza.

Con lo ya mencionado, se puede apreciar que la investigacion responde igualmente a una
investigacion de campo, porque la misma se aplicé en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura, para extraer datos y analizarlos respecto al Clima Organizacional.

3.2.  Diseiio de la investigacion

El disefio de la investigacion es de tipo no experimental, definido por Palella y Martins (2006)
como aquel que se realiza sin manipular en forma voluntaria ni una variable. El investigador no
reemplaza intencionalmente las cambiantes independientes. En esta clase de averiguacion, se
aprecian los hechos tal y como se muestran en su entorno real y en un periodo definido o no, para
después ser analizados. Por consiguiente, en este modelo de investigacion no se manipulan las
variables ni se interviene en para modificarlas.

A suvez, ParaKerlinger y Lee (2008) la investigacidon no empirica es experimental y sistematica,
en este caso el investigador no lleva control directo sobre las variables independientes, puesto que sus

expresiones ya han sucedido o son inherentemente no manipulables. Se realizan deducciones sobre
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las interacciones en medio de las variables, sin participacion directa, de la alteracidon concomitante de
las variables libre y dependiente.

De esta manera, el disefio de la investigacion es no experimental porque no se esta alterando
la realidad, es decir, se esta estudiando en su estado natural.

Asimismo, la investigacién es de tipo transversal donde Palella y Martins explican que (2006)
este modelo de investigacion busca recopilar informacién en un momento y tiempo Unico, y su objetivo
es detallar las variables y estudiar su incidencia e interaccidn en un determinado momento, sin
alterarlos.

Igualmente, Tresierra (2010) explica que, en este modelo de estudio, el investigador ejecuta
las observaciones en un solo momento, pero en varias muestras, con diferentes edades.

La investigacion es de tipo transversal porque se enfoca en analizar el nivel de una variable a
distintos grupos de sujetos que tienen edades diferentes y dentro de un determinado tiempo.

3.3. Poblacion

Tresierra (2010) se define la poblacion como el grupo de recursos asociados entre si, que
poseen una o mas propiedades, atributos o caracteristicas en comun, las cuales necesitan ser
precisadas en el espacio y tiempo para que la definicion resulte inequivoca.

Por otro lado, Arias (2006) nos habla de poblacién objetivo, como el conjunto de elementos
con caracteristicas finitas o infinitas en comun, que se mantendran a lo largo de las conclusiones.

La poblacion es un elemento de vital importancia para el desarrollo de la investigacion pues,
es el grupo de elementos, que puede ser finito o infinito, al cual se le aplicara el instrumento de
evaluacidén de Clima Organizacional. La poblacién de estudio es el total de trabajadores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que en total son 26 trabajadores, conformados de la
siguiente manera:

Tabla 3

Distribucidn de la poblacion

Administracién 03
Gestion de talento humano 02
Mejora continua 01
Operaciones 05
Mantenimiento 01
Auxiliares 10
Conductores 04
Total 26

Nota. Elaboracién propia (2017)
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En la figura 3, la poblacién es accesible para las investigadoras, por lo que se aplicara censo
poblacional, explicando Arias (2006) que el censo busca recolectar informacion sobre la totalidad de
la poblacién. Por ejemplo, se puede aplicar el método de censo cuando se quiere la informaciéon de
un pais entero, una zona, o al total de miembros de una organizacién.

Adicionalmente, para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) agregan que el censo hace
referencia a la inclusiéon de todos los casos que formen parte de la poblacién (personas, animales,
plantas, objetos) y asi evitar la omisidn de informacion.

3.4. Técnica de Observacion

La técnica que se utilizara es la observacion a través de encuesta, por lo que es necesario
definir ambos conceptos.

Segun Palella y Martins (2006) la observacion es una técnica clasica que se ocupa de estar a la
expectativa frente al fendmeno o hecho, del cual se toma y registra informacién para un estudio
posterior; en ella se apoya el investigador para lograr la mds grande proporcién de datos.

Mientras que para Tresierra (2010) la observacion es el proceso que implica seleccionar,
observar y registrar de manera valida y confiable los acontecimientos, conductas y ambientes que son
significantes para el problema que expone.

Para ambos autores la observacién es una técnica basada en observar y registrar un
determinado comportamiento que servira de apoyo al investigador para el estudio del problema que
se plantea.

Siguiendo el orden de ideas, la encuesta, segin Palella y Martins (2006) es la técnica que
permite conseguir datos de diferentes personas, utilizando un cuestionario escrito, entregado a cada
participante y resuelto de forma anénima. Es una forma mas econdmica que la entrevista y puede
aplicarse a diferentes y mdas amplios sectores de la poblacion.

Por otro lado, Tresierra se refiere a la encuesta como la técnica que busca recopilar datos sobre
hechos y aspectos muy concretos, a través de una interaccién que puede darse de manera directa o
indirecta entre el investigador y el sujeto encuestado. (2010)

Los autores anteriormente presentados coinciden en que la técnica de la encuesta ayuda a
recoger datos y hechos especificos de un grupo de personas de interés.

La técnica de observacion mediante encuesta permitird, de manera econdmica y sencilla,
realizar un listado de preguntas necesarias para el estudio de la variable antes mencionada.

3.4.1. Instrumento

De acuerdo con Palella y Martins (2006), dentro de una investigacion, el cuestionario es un

instrumento que pertenece a la encuesta. Es sencillo de aplicar, es conocido y ayuda a obtener

resultados directos. Por esta razon, la estructura del contenido, debe ser simple de desarrollar. Las
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preguntas deben estar expresadas de forma clara y breve; puede contener preguntas cerradas,
abiertas o semiabiertas, buscando que la respuesta no sea ambigua.

Del mismo modo, Tresierra (2010) define el cuestionario como el conjunto de interrogantes
que se utilizan para conseguir datos sobre un tema afin.

Uno de los elementos mas importantes e indispensable en todo el andlisis del Clima
Organizacional para la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura es el instrumento del
cuestionario, porque a partir de él serd posible la compilacidn de datos necesarios para el analisis de
la variable en estudio.

Dentro de esta investigacion se empleara un cuestionario elaborado por las autoras de la
investigacion, el cual esta conformado por 25 items, 14 de escala tipo forzada y 11 dicotdmicas.
3.4.2. Validez y confiabilidad

Para Palella y Martins (2006) definen validez como la ausencia de sesgos, representa la
correlacién entre lo que se evalta y lo que realmente se quiere evaluar. Mientras que, para Chavez
(2007) la validez se trata de la eficacia con la que cuenta un instrumento para evaluar un tema en
especifico.

En cuanto a la definicion de validez, los autores Palella y Martins (2006) y Chavez (2007)
coinciden en que es un aspecto que permitira a la encuesta obtener resultados especificos de lo que
se espera medir.

La validez de un cuestionario es primordial, pues permite eliminar la posibilidad de hacer
preguntas que no son necesarias y con ello evaluar lo que realmente se quiere.

El cuestionario fue verificado por dos expertos de la facultad de Ciencias Econdmicas y
Empresariales de la universidad de Piura

De acuerdo con Chavez (2007) la confiabilidad es trata del nivel con que se logran resultados
semejantes en distintas aplicaciones.

Por su parte Palella y Martins (2006) definen la confiabilidad como la falta de error aleatorio
en una herramienta de recopilacidn de informacién. Simboliza el nivel en que las mediciones carecen
de desviaciones originadas por errores causales.

Los autores mencionados en los pdarrafos anteriores concuerdan en la definiciéon de
confiabilidad como aquella que permite obtener resultados sin presencia de error causal, resultados
similares en todas sus aplicaciones.

Asimismo, la confiabilidad es otro importante factor para el buen manejo y estudio de los

resultados en esta investigacidn. Para lo cual se ha utilizado la siguiente formula de confiabilidad:
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Donde:
rtt = es el coeficiente confiabilidad Alpha Cronbach

k= es el nimero de items

2
|
z = Sumatoria de la Varianza de los puntajes de cada item

St* = Varianza de los puntajes totales

Para conseguir la confiabilidad, se aplicé el estudio piloto (VER ANEXO 2) el jueves 19 de abril
de 2018 a 10 personas de la empresa San Miguel Servicios Logisticos, sede Paita. Del cual se consiguid
un indice de confiabilidad de 0.752 (alfa de Cronbach) que, de acuerdo con el baremo de Ruiz, figura
4, tiene grado de confiabilidad calificado como Alto.
Tabla 4

Baremo de Ruiz

Rangos Magnitud

0.81a1.00 Muy alta
0.61a0.80 Alta

0.40 a2 0.60 Moderada
0.21a0.39 Baja
0.01a0.20 Muy Baja

Nota. Ruiz (citado por Blanco y Alvarado, 2005, p. 543)

El coeficiente alfa fue descrito en 1951 por Lee J. Cronbach, (citado en Celina Oviedo & Campo
Arias, 2005) es un indice utilizado para medir la fiabilidad del tipo consistencia interna de una escala,
o sea, para medir el tamafio en que los items de un instrumento permaneces correlacionados. En otros
téminos, el alfa de Cronbach es el promedio de las correlaciones entre los items que son parte del
instrumento.
3.5. Técnica de investigacion

El programa que se ha usado para la obtencién de los resultados ha sido el SPSS, debido a que
es un software estadistico apropiado para los propdsitos estadisticos de la investigacidn. Se mostraran
tablas de entrada doble, en cuyo eje horizontal se ubican los encuestados y en el vertical los items del

instrumento.






Capitulo 4. Resultados de la investigacion

En este capitulo, se mostraran los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a los
trabajadores de la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura. Se presentard segun
indicador y se realizara un andlisis estadistico de las respuestas obtenidas, asi como una discusion de
éstos.
4.1.  Anadlisis y discusion de resultados

Variable: Clima Organizacional.

Dimension: Método de mando.

Indicador: Influencia en el trabajador a través del liderazgo.

Tabla 5
Influencia
Impacto en Impacto en el
Alternativas Retroalimentacion
funciones desarrollo
fa % fa % fa %
Siempre 12 46.2% 14 53.8% 10 38.5%
Casi siempre 10 38.5% 8 30.8% 11 42.3%
Casi nunca 3 11.5% 3 11.5% 5 19.2%
Nunca 1 3.8% 1 3.8% 0 0%
Total 26 100% 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

La tabla 5, en cuanto al impacto en funciones, se puede apreciar que el 46.2% de los
encuestados contestd siempre, un 38.5% opind casi siempre, el 11.5% casi nunca y el 3.8% nunca. Por
otro lado, respecto al impacto en el desarrollo, se observa que el 53.8% opind siempre, un 30.8% casi
siempre, el 11.5% afirmé casi nunca y el 3.8% nunca. Finalmente, en cuanto a retroalimentacién, se
muestra que el 42.3% de los encuestados optd por la opcidn casi siempre, el 38.5% siempre y el 19.2%
contestd casi nunca.

Con lo obtenido, en lo que respecta a método de mando, se encontrd que la influencia en el
trabajador a través del liderazgo muestra un fuerte impacto en sus funciones y en el desarrollo de las
mismas, a la vez se aprecia un alto nivel de retroalimentacion que reciben los colaboradores por parte
de sus jefes o superiores, presentandose en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura,
que la influencia en el trabajador a través del liderazgo es fuerte, tal como manifiestan Ferreiro y
Alcazar (2001) es una habilidad que permite acrecentar la unidad y busca orientar a las personas a

actuar por motivos trascendentes.
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Como consecuencia de lo antes expuesto, se consideran que la influencia al través del liderazgo
mostrada por la empresa es la adecuada, dado que se observa una respuesta positiva por parte de los
trabajadores de Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, cuando se ha evaluado el método de
mando. Tal como se puede apreciar los colaboradores manifiestan que es alto el impacto que producen
sus jefes o supervisores sobre el desempefio de las actividades encomendadas y ademas de ello,
reciben retroalimentacién, que como se sabe es fundamental para la evaluacién y evolucién del
trabajador, de esta manera se concuerda con lo definido por Ferreiro y Alcazar (2001) al mencionar
gue un directivo se considera lider si logra obtener unidad, confianza entre los trabajadores y logra
gue éstos se identifiquen con la organizacion, a la vez que consigue eficacia y atractividad.

Dimensién: Caracteristicas de las fuerzas motivacionales.

Indicador: Procedimientos para motivar.

Tabla 6
Motivacion
En el desempeiio Reconocimiento Condiciones fisicas
Alternativas
fa % fa % fa %
Siempre 13 50% 10 38.5% 5 19.2%
Casi siempre 8 30.8% 12 46.2% 11 42.3%
Casi nunca 5 19.2% 4 15.4% 9 34.6%
Nunca 0 0% 0 0% 1 3.8%
Total 26 100% 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 6, en cuanto a desempefio, se aprecia que el 50% manifestd que siempre se siente
motivado por su jefe a realizar sus funciones laborales, un 30.8% opind casi siempre y el 19.2% casi
nunca. Ademas, en reconocimiento se muestra que el 46.2% de encuestados considera que casi
siempre su superior reconoce sus logros, un 38.5% afirma que siempre, mientras el 15.4% contestd
casi nunca. Por Ultimo, respecto a las condiciones fisicas se muestra que el 42.3% afirmé que casi
siempre éstas son adecuadas, un 34.6% contestd la opcidn casi nunca, el 19.2% opind siempre y el
3.8% restante eligié nunca.

Con lo expuesto en la tabla 6, en lo competente a caracteristicas de las fuerzas motivacionales,
se encontré que la motivacidn para el desempefio de funciones muestra un alto impacto, debido al
favorable nivel de reconocimiento que los trabajadores reciben. Por otro lado, las condiciones fisicas
del lugar de trabajo se muestran como adecuadas y a la vez abiertas a mejoras, de esta manera se
concluye para la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que las caracteristicas de los

procedimientos para motivar se presenta como un factor importante para la organizacién, tal como
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indica Chiavenato (2009) la motivacién va de la mano con las cualidades, personalidad, percepcion, el
aprendizaje y resulta uno de los elementos fundamentales para entender el comportamiento de los
colaboradores dentro de la empresa.

Segun lo manifestado, las investigadoras opinan que los procedimientos para motivar al
personal de la empresa son, en gran medida, los adecuados, pues, si bien cumplen satisfactoriamente
con la motivacién en el desempefiio de funciones y el reconocimiento de logros del trabajador, existe
un pequeiio grupo de ellos que no sienten que las condiciones fisicas sean las adecuadas, por ello, en
el parrafo anterior se dice que este aspecto estd abierto a mejoras. Sin embargo, el desemperio de la
empresa en lo que respecta a motivacidén concuerda con lo que propone Chiavenato (2009) cuando
menciona que es uno de los elementos fundamentales para entender el comportamiento de los
colaboradores dentro de la empresa

Indicador: Procedimientos para responder a sus necesidades.

Tabla 7
Necesidades
Econdmicas Aprendizaje
Alternativas
fa % fa %
Si 19 71.3% 22 84.6%
No 7 26.9% 4 15.4%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 7, respecto a la satisfaccion de necesidades econdmicas, el 71.3% de los
encuestados considera que el trabajo que realiza si las satisface y el 26.9% restante manifiesta lo
contrario. Asi mismo, en cuanto a necesidades de aprendizaje, el 84.6% de los encuestados contesto
que si logra satisfacerlas y el 15.4% restante opind que no.

Como se ha podido demostrar en la tabla 7, en lo que respecta a las caracteristicas de las
fuerzas motivacionales, se encontrd en este indicador, que existe alto impacto en los colaboradores
en cuanto a la satisfaccién de necesidades tanto econdmicas como de aprendizaje, las cuales son
suministradas por el jefe o supervisor, presentandose en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura, que los procedimientos para responder a sus necesidades son los adecuados, tal como lo
propone Pérez Lépez (citado por Ferreiro y Alcazar, 2012) las necesidades se dividen en 3, siendo las
psico-corpéreas aquellas relacionadas al mundo sensible, lo externo a nosotros. Por otro lado, las
necesidades cognoscitivas tienen que ver con el incremento del conocimiento operativo, la habilidad

de controlar la realidad, poder hacer cosas y lograr lo que ambicionamos, y finalmente, las necesidades
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afectivas se vinculan a las relaciones placenteras con otras personas, convenciéndonos de que no
somos invisibles para otras personas, nos toman en cuenta y nos quieren como personas.

Con lo expuesto anteriormente, las investigadoras manifiestan que el modo de proceder de la
empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, es adecuado pues concuerda con lo manifestado
por Pérez Lopez (2012), quien clasifica las necesidades en 3 tipos, de los cuales dos son relevantes para
este caso, pues son los que la empresa en estudio permite satisfacer a sus trabajadores, haciendo
referencia asi a las necesidades psico-corpdreas y cognoscitivas. Sin embargo, no es conveniente
pensar que la situacidn es perfecta, pues hay un pequefio nimero que manifiesta no satisfacer sus
necesidades econdmicas o de aprendizaje, aqui es donde la empresa debera enfocarse y mejorar.
Tabla 8

Necesidades — parte 2

Objetivos planteados
Alternativas

fa %
Siempre 8 30.8%
Casi siempre 12 46.2%
Casi nunca 5 19.2
Nunca 1 3.8%
Total 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 8, se muestra que el 46.2% de la poblacién encuestada considera que casi siempre
los objetivos planteados se cumplen de manera eficiente, el 30.8% contesté siempre, un 19.2% marcé
la opcidn casi nunca y el 3.8% manifestd que nunca.

Con los resultados expuestos, en lo respectivo a caracteristicas de las fuerzas motivacionales,
se pudo encontrar que el cumplimiento de objetivos planteados es alto, presentandose para Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que el procedimiento para responder a las necesidades es
adecuado, tal como manifiesta Pérez Lépez (citado por Ferreiro y Alcazar, 2012) las necesidades
cognoscitivas tienen que ver con el incremento del conocimiento operativo, la habilidad de controlar
la realidad, poder hacer cosas y lograr lo que ambicionamos.

Para las autoras de la presente investigacion, ocurre asi porque, como se ha podido observar
anteriormente, las necesidades econdmicas y de aprendizaje, definidas por Pérez Lépez como psico-
corpdreas, se satisfacen adecuadamente en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura,
por ello los trabajadores podrian mostrar agradecimiento a través del buen desempefio de sus

funciones, lo cual se manifiesta en el cumplimiento eficiente de los objetivos planteados.
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Concordando, nuevamente, con lo definido por Pérez Lopez en cuanto a necesidades cognoscitivas,
las cuales tienen como uno de sus objetivos incrementar el conocimiento operativo.
Dimension: Caracteristicas de los procesos de comunicacion.

Indicador: Transmisidén de informacion.

Tabla 9

Transmision de Informacion

Importancia de la Comunicacién oportuna
Alternativas comunicacion de objetivos
fa % fa %
Siempre 23 88.5% 12 46.2%
Casi siempre 3 11.5% 7 26.9%
Casi nunca 0 0% 7 26.9%
Nunca 0 0% 0 0%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 9, en lo concerniente a la importancia de la comunicacién, se observa que para el
88.5% de encuestados siempre es importante y el 11.5% opina casi siempre. De la misma forma, en
cuanto a la comunicacién de objetivos, el 46.2% de los trabajadores manifestd que ésta siempre se
realiza adecuadamente y el 26.9% contestd las opciones casi siempre y casi nunca.

Con respecto a los resultados obtenidos, en caracteristicas de los procesos de comunicacion,
se hallé6 que es un factor importante y la manifestacion oportuna de los objetivos se realiza
constantemente, mostrandose en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que la
transmisién de informacién es la apropiada, tal como lo afirman Ferreiro y Alcdzar (2012) comunicar
es mas que sdlo distribuir informacidn; al comunicarse intercambia conocimiento con otras personas
y es por ello que se convierte en un proceso cuyo objetivo es que las demas personas obtengan
conocimiento e informacidn que ignoran, pero necesitan para actuar bien y libremente. De esta
manera, se considera la inteligencia de las personas como destinatario inmediato de la comunicacién.

Sobre lo expuesto, las investigadoras opinan que la manera en la cual la empresa maneja los
procesos de comunicacion es apropiada, pues, los trabajadores la consideran como factor importante
y los superiores logran comunicar oportunamente los objetivos o cambios a realizar, aunque puede
mejorarse y asi lograr que el total de colaboradores pueda sentir que la informacion se transmite en
el momento preciso. De esta manera, el actuar de Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, calza
con el enfoque humanistico adoptado por las investigadoras, quienes eligieron el concepto de Ferreiro

y Alcdzar, donde se resalta que este proceso va mas alla del mero hecho de dialogar, se busca brindar
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conocimientos nuevos a las demas personas, dando oportunidad al colaborador de desarrollarse tanto
personal como profesionalmente.

Indicador: Interaccidn entre trabajadores.
Tabla 10

Interaccion entre trabajadores - parte 1

Informacion de objetivos
Alternativas

fa %
Si 19 73.1%
No 7 26.9%
Total 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 10, respecto a informacidn de objetivos, el 73.1% manifiesta que al ingresar a su
centro de trabajo si le comunicaron, mientras el 26.9% contesté lo contrario.

Asi, en lo respectivo a las caracteristicas de los procesos de comunicacién, se encontrd en
interaccion entre trabajadores, que la comunicacién de objetivos y normas al ingresar a la empresa si
se realizé con la gran mayoria de trabajadores, presentandose para Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura, que la interaccion entre trabajadores se da adecuadamente en la empresa, tal como
manifiestan Ferreiro y Alcdzar (2012) comunicar es un proceso de doble sentido en el cual se busca
dotar de nuevos conocimientos a las demads personas.

En opinidn de las participantes de la presente investigacion, si bien la mayoria de los
trabajadores, 73.1% para ser exactos, afirma que se informa oportunamente de los objetivos y normas
de la empresa, seria conveniente que Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, revise el
procedimiento de induccidn y evalue si esta siendo aplicado correctamente para que ninguno de sus
colaboradores se quede sin recibir y conocer los objetivos y normas de empresa, pues esto podria
afectar el desempefio correcto de las tareas, ya que como manifiestan Ferreiro y Alcazar (2012), el
proceso de comunicar tiene como fin que otras personas obtengan conocimiento e informacién que
ignoran, pero necesitan para actuar correcta y libremente.

Indicador: Interaccion entre trabajadores
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Tabla 11

Interaccion entre trabajadores — parte2

Comunicacion constante
Alternativas

fa %
Siempre 13 50%
Casi siempre 10 38.5%
Casi nunca 3 11.5%
Nunca 0 0%
Total 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 11, se puede apreciar que el 50% de encuestados afirma que siempre existe
comunicacion constante entre los trabajadores, el 38.5% contesto la opcidn casi siempre y el 11.5%
opina que casi nunca.

De los resultados expuestos, en lo respectivo a caracteristicas de los procesos de
comunicacion, se halld en interaccidn entre trabajadores, que existe un alto grado de comunicaciéon
entre ellos, presentdndose asi para Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que la interaccién
entre los trabajadores de la mencionada organizacion es una actividad que se realiza adecuadamente,
asi como lo muestran Ferreiro y Alcdzar (2012) comunicar es mas que sélo distribuir informacion; al
comunicarse intercambia conocimiento con otras personas y es por ello que se convierte en un proceso
cuyo objetivo es que las demas personas obtengan conocimiento e informacién que ignoran, pero
necesitan para actuar bien y libremente. De esta manera, se considera la inteligencia de las personas
como destinatario inmediato de la comunicacién

Segun lo mencionado anteriormente, la gran mayoria de trabajadores de la empresa en
estudio, considera que existe constante comunicacién entre ellos, aunque hay un porcentaje pequefio,
el 11.5%, que considera que casi nunca se da la comunicacion entre trabajadores, se cree conveniente
evaluar los procesos de comunicacidn existentes en Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, para
poder encontrar la falla que produce la reduccidon de comunicaciéon en ese pequefio nimero de
trabajadores. Esto es importante porque, como lo exponen Ferreiro y Alcdzar (2012) se necesita mas
de una persona para que exista comunicacion, por lo cual las investigadoras creen que pueda existir
una pequefia deficiencia en emision y recepcién de mensajes entre los trabajadores, para lo cual se
resalta la evaluacién antes mencionada sobre los procesos de comunicacion de la empresa en analisis,
dado que la comunicacion es clave para el buen ejercicio de la empresa.

Dimension: Caracteristicas del proceso de toma de decisiones.

Indicador: Manejo de informacién en la que se basan las decisiones.
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Tabla 12

Manejo de Informacion

Informacion oportuna de Recepcion de
Alternativas cambios informacion necesaria
fa % fa %

Siempre 12 46.2% 13 50%
Casi siempre 6 23.1% 11 42.3%
Casi nunca 8 30.8% 2 7.7%

Nunca 0 0% 0 0%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 12, en cuanto a informacién oportuna de cambios, se observa que el 46.2% de los
encuestados contestd la opcion siempre, el 30.8% manifestd casi nunca y el 23.1% contestd siempre.
Por otra parte, respecto a recepcion de informacién necesaria, el 50% afirma que siempre la recibe de
su jefe para la realizaciéon de sus actividades, el 42.3% casi siempre y el 7.7% asegura que casi nunca.

Segun los resultados, en lo respectivo a caracteristicas del proceso de toma de decisiones, se
encontré en el manejo de informacioén en la que se basan las decisiones, que la informacion respecto
a cambios dentro del area de trabajo es la adecuada y la informacidn necesaria se suministra
correctamente, con lo cual se presenta en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura,
qgue el manejo de informacidn en la que se fundan las decisiones es adecuado, tal como lo manifiesta
Robbins y Judge (2013) la participacidon permite a los colaboradores dar aportaciones a la organizacién
y con ello incrementar el compromiso hacia ella. Los autores explican que, al integrar al colaborador
en las decisiones de la empresa, los individuos se sentirdn mas motivados y comprometidos con la
organizacion; por lo tanto, el nivel de productividad incrementara y sentiran mayor satisfaccién
respecto a sus puestos de trabajo.

Con ello, las investigadoras consideran que el proceso de toma de decisiones es adecuado,
pero se aprecia que podria mejorar en cuanto al manejo de informacion en la que las decisiones se
basan, pues un nimero pequefio de trabajadores (8) manifesté que casi nunca se le informan de los
cambios a realizar en su area, si bien es cierto no toda la informacién es competente para cada uno de
ellos, Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, debe procurar y asegurarse de que los cambios
sean oportunamente comunicados y de esta manera las actividades de la empresa no se vean
afectadas.

Por otro lado, se observa que casi el total de trabajadores, salvo dos que contestaron casi

nunca, considera recibir informacién necesaria para cumplir con sus funciones, pues como lo
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manifiestan Robbins y Judge (2013) al integrar al colaborador en las decisiones de la empresa, se
sentirdn mds motivados, comprometidos y su nivel de productividad incrementara.

Indicador: Reparto de funciones.
Tabla 13

Reparto de Funciones

Actividades ayudan al
Tareas adecuadas

Alternativas cumplimiento de objetivos
fa % fa %
Siempre 10 38.5% 16 61.5%
Casi siempre 15 57.7% 10 38.5%
Casi nunca 1 3.8% 0 0%
Nunca 0 0% 0 0%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En esta tabla 13, en cuanto a tareas adecuada, el 57.7% de la poblacidn encuestada considera
gue casi siempre se le asignan funciones correspondientes para su puesto, un 38.5% manifiesta que
siempre y el 3.8% casi nunca. Por otro lado, en actividades que ayudan al cumplimiento de objetivo,
se puede observar que el 61.5% de los trabajadores opina que siempre y el 38.5% casi siempre.

Con lo expuesto, respecto a las caracteristicas del proceso de toma de decisiones, en lo que
respecta al reparto de funciones, la empresa muestra una adecuada asignacion de tareas, la cual se ve
reflejada en el impacto que estas tareas tienen sobre el cumplimiento de objetivo, mostrandose para
la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que el reparto de funciones se ha realizado
correctamente, como lo proponen Robbins y Judge (2013) la participacién permite a los colaboradores
dar aportaciones a la organizacidn y con ello incrementar el compromiso hacia ella

Segun lo expuesto, las investigadoras consideran que el reparto de funciones que la empresa
ha realizado es apropiado, pero se encuentra abierto a mejoras, pues mas de la mitad de trabajadores
manifiestan que casi siempre es adecuado y un 3.8% opina casi nunca, por ello, se recomienda a Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura, revisar las tareas competentes a cada puesto y analizar si éstas
son las correctas, y asi lograr se mejore la percepcion de los trabajadores respecto al reparto de
funciones.

Lo mencionado anteriormente se ve reflejado en la opinién de los colaboradores, quienes
consideran que las actividades que desempefian son las apropiadas para el cumplimiento de los
objetivos de la empresa, de esta manera se concuerda claramente con lo propuesto por Robbins y
Judge (2013) mencionan que la participacion permite a los colaboradores dar aportaciones a la

organizacion y con ello incrementar el compromiso hacia ella. Por lo tanto, es importante que la
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empresa mantenga la participacién dentro del proceso de la toma de decisiones, sin quedarse
estancada en los mismos procesos, pues siempre es bueno y conveniente realizar mejoras en la
organizacion.

Indicador: Participacion del proceso decisional.
Tabla 14

Participacion del proceso decisional

Ideas paralatoma Ideas paraellogro Ideastomadas en

Alternativas de decisiones de objetivos cuenta
fa % fa % fa %
Siempre 11 42.3% 6 23.1% 23.1 26.9%
Casi siempre 13 50% 17 65.4% 65.4 65.4%
Casi nunca 1 3.8% 3 11.5% 11.5 7.7%
Nunca 1 3.8% 0 0% 0 0%
Total 26 100% 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

La tabla 14, en lo concerniente a ideas para la toma de decisiones, el 50% manifiesta que su
jefe/supervisor le permite casi siempre emitir opiniones, un 42.3% contesté siempre y el 3.8%
contestaron las opciones casi nunca y nunca. Asi mismo, en ideas para el logro de objetivos, el 65.4%
de encuestados considera que casi siempre suele contribuir para el logro de los objetivos, el 23.1%
siempre y el 11.5% casi nunca. Finalmente, en cuanto a ideas tomadas en cuenta, el 65.4% contestd
casi siempre, un 26.9% indicé que siempre, mientras que 7.7% casi nunca.

Con lo expuesto anteriormente, en lo que respecta a caracteristicas del proceso de toma de
decisiones, se encontrd en participacion del proceso decisional, que la empresa permite un alto nivel
de colaboracion en cuanto al aporte de ideas para la toma de decisiones y logro de los objetivos, debido
a que finalmente sus ideas son tomadas en cuenta, con lo cual se puede apreciar que, en Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura, predomina la participacién del proceso decisional, el cual incluye
a los trabajadores, como lo manifiestan Robbins y Judge (2013) la participacion permite a los
colaboradores dar aportaciones a la organizacidn y con ello incrementar el compromiso hacia ella. Los
autores explican que, al integrar al colaborador en las decisiones de la empresa, los individuos se
sentirdn mds motivados y comprometidos con la organizacién; por lo tanto, el nivel de productividad
incrementard y sentiran mayor satisfaccién respecto a sus puestos de trabajo.

Asimismo, en base a lo antes explicado, las investigadoras concluyen que la manera en la cual

la organizacion lleva a cabo la participacidon del proceso decisional es realmente adecuada, pues
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concuerda con lo estipulado por los autores con quienes se fijo posicion, Robbins y Judge, al permitir
gue la mayoria de trabajadores sienta que realmente brinda apoyo a la empresa a través de sus
opiniones o ideas, lograndose que el compromiso por parte de ellos se incremente y, por consiguiente,
los beneficios de la empresa.

Dimension: Caracteristicas del proceso de influencia

Indicador: Importancia de la interaccion jefe /subordinado para establecer objetivos de
comunicacion.
Tabla 15

Interaccion jefe/subordinado para establecer objetivos

Promueve Coordinacién de Comunicar Requerimientos
Alternativas interaccion actividades necesidades de area
fa % fa % fa % fa %
Siempre 15 57.7% 11 42.3% 9 34.3% 9 34.6%
Casi
_ 10 38.5% 14 53.8% 14 53.8% 12 46.2%
siempre

Casi nunca 1 3.8% 1 3.8% 3 11.5% 4 15.4%
Nunca 0 0% 0 0% 0 0% 1 3.8%
Total 26 100% 26 100% 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

Como se puede apreciar, en la tabla 15, respecto a si se promueve la interaccién, el 57.7%
afirma siempre, el 38.5% casi siempre y el 3.8% casi nunca. Asimismo, en cuanto a coordinacién de
actividades, el 53.8% de encuestados considera casi siempre, un 42.3% siempre y el 3.8 contestd casi
nunca. Por otro lado, en lo respectivo a comunicar necesidades, se observa que el 53.8% considera
que casi siempre lo hace, el 34.3% siempre y el 11.5% opina que casi nunca. Finalmente, para
requerimientos de area, se muestra que 46.2% contesté casi siempre, el 34.6% siempre, el 15,4% casi
nuncay un 3.8% nunca.

Con lo expuesto, en lo que concierne a las caracteristicas del proceso de influencia, se encontré
en interaccion jefe/subordinado para establecer objetivos, que efectivamente se promueve la
interaccion, reflejandose en el alto grado de coordinacién para realizar actividades, asimismo, existe
un gran nivel de comunicacién por parte de los trabajadores y jefes en lo que respecta a sus
necesidades y requerimientos, presentandose para Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que
la interaccidon jefe/subordinado para establecer objetivos se realiza adecuadamente, tal como lo
proponen Ferreiro y Alcazar (2012) que la comunicacion tiene como finalidad que las otras personas

obtengan conocimiento e informacidn que ignoran, pero necesitan para actuar bien y libremente. Por
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lo tanto, los autores, denominan a la inteligencia de las personas como destinatario inmediato de la
comunicacion.

Por lo antes expuesto, las investigadoras concluyen que la interaccion jefe/subordinado para
establecer objetivos es muy apropiada, pues se han mostrado resultados positivos en lo que al
establecimiento y logro de objetivos se refiere, coincidiendo con lo propuesto anteriormente por
Ferreiro y Alcazar, que resaltan la importancia de compartir conocimientos con otras personas y esta
interaccion la llaman proceso de doble sentido. Asi mismo, se concuerda con la posicidn de los autores
del presente trabajo, quienes buscan destacar la idea de desarrollo personal y profesional de los
colaboradores como fuente primordial para el dptimo funcionamiento de la organizacion.

Dimension: Caracteristicas del proceso de informacidn.

Indicador: Forma en la que se establece la fijacién de objetivos.

Tabla 16

Forma de establecer fijacion de objetivos — parte 1

Los objetivos fueron
Busco los objetivos

informados
Alternativas
fa % fa %
Si 21 80.8% 14 53.8%
No 5 19.2% 12 46.2%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

La tabla 16, en cuanto a si los objetivos fueron informados, permite apreciar que el 80.8% de
encuestados manifiesta que, sile comunicaron los objetivos al iniciar sus actividades, mientras el 19.2%
indica lo contrario. Asi mismo, en lo que respecta a si buscé los objetivos, el 53.8% contesté la opcion
siy el 46.2% no.

Segun los resultados expuestos, en lo respectivo a caracteristicas del proceso de influencia, se
encontré en forma de establecer fijacién de objetivos, que a un alto porcentaje de trabajadores los
objetivos le fueron informados al inicio, a su vez un porcentaje considerado afirma haber buscado los
objetivos por su cuenta, mostrandose asi para Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que la
forma de establecer fijacidn de objetivos no es buena, asi como lo manifiesta Arbaiza (2016) planificar
significa organizar y establecer prioridades teniendo en cuenta las cualidades del entorno y los
objetivos que se esperan obtener a futuro. Por lo tanto, planificar significa saber qué hacer y el
procedimiento para lograrlo, definir las herramientas que se consideren necesarias, establecer plazos

adecuados para lograr metas y evaluar los resultados conseguidos.
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A este respecto, las investigadoras del estudio pueden concluir que existe la probabilidad de
gue se haya producido un error en el momento de redactar el cuestionario, utilizado para los fines de
la presente investigacidén, y que por ello se ha originado confusion entre los trabajadores de la
empresa, pues, como se puede apreciar, existe contradiccidn en los resultados expuestos en la tabla
16, lo cual no permite establecer la calificacidn pertinente para Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede
Piura, en lo respectivo al indicador Forma en la que se establece la fijacidn de objetivos.

Tabla 17

Forma de establecer fijacion de objetivos — parte 2

Participacion para fijar objetivos
Alternativas

fa %
Siempre 10 38.5%
Casi siempre 11 42.3%
Casi nunca 4 15.4%
Nunca 1 3.8%
Total 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

La tabla 17, en cuanto a participacién para fijar objetivos, se aprecia que el 42.3% de
encuestados afirma casi siempre, un 38.5% considera que siempre, el 15.4% casi nuncay el 3.8% nunca.

Con lo expuesto, respecto a caracteristicas del proceso de influencia, se encontré en forma de
establecer fijacion de objetivos, se encontrd que buen porcentaje de trabajadores participa
constantemente en la fijacidon de objetivos, presentandose asi para Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura, que la forma de establecer fijacién de objetivos es efectiva, tal como propone Arbaiza
(2016) planificar significa saber qué hacer y el procedimiento para lograrlo, definir las herramientas
gue se consideren necesarias, establecer plazos adecuados para lograr metas y evaluar los resultados
conseguidos

A juicio de las investigadoras, la participacién para fijar objetivos es adecuada, pues, se
promueve de manera activa que los colaboradores propongan medios para lograrlos y esto sucede
porque ellos, como se ha mencionado en parrafos anteriores, muestran actitud proactiva, lo cual es
de gran ayuda para lograr los propdsitos de participacién, de esta manera los resultados de la empresa
concuerdan con lo propuesto por Arbaiza (2016) planificar significa organizar y establecer prioridades
teniendo en cuenta las cualidades del entorno y los objetivos que se esperan obtener a futuro. Por lo
tanto, planificar significa saber qué hacer y el procedimiento para lograrlo, definir las herramientas

gue se consideren necesarias, establecer plazos adecuados para lograr metas y evaluar los resultados
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conseguidos. Sin embargo, cabe mencionar que lo adecuado seria que la informacién sea
proporcionada eficientemente por parte de la empresa y llegue al total de colaboradores.
Dimension: Caracteristicas del proceso de control.

Indicador: Ejercicio y distribucidn del control entre areas funcionales.

Tabla 18

Ejercicio y distribucion del control — parte 1

Monitoreo de Delegacidn de control
Alternativas actividades constante entre colaboradores
fa % fa %
Si 21 80.8% 19 73.1%
No 5 19.2% 7 26.9%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 18, respecto al monitoreo de actividades constante, el 80.8% contesté que siy el
19.2% indica lo contrario. Ademds, en delegacién de control entre colaboradores, 73.1% de

encuestados opind que siy el 26.9% considera que no.

Con estos resultados, en lo que respecta a caracteristicas del proceso de control, se encontré
en ejercicio y distribucién del control entre areas funcionales, que el monitoreo de actividades es
constante y la delegacion de control entre trabajadores se cumple, presentandose para Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que el ejercicio y distribucion del control entre areas funcionales
se realiza, como lo afirman Dupuy y Rolland (citado por Jara, 2009) el proceso de control engloba
recoleccidn e implementacion de informacidn que hace posible supervisar y dominar el progreso de la

organizacién en todos sus niveles.

En relacién con lo detallado anteriormente, las investigadoras de este estudio concluyen que
el ejercicio y distribucidon de control, en cuanto a monitoreo y delegacién, es muy favorable, lo cual
puede verificarse en la tabla 18, y que a la vez coincide con lo propuesto por los autores Dupuy y
Rolland, quienes advierten que el control tiene como objetivo la supervisidn de las funciones o tareas
propuestas. Lo cual, para las autoras del presente estudio, es imprescindible si lo que se busca es

mantener y promover un adecuado clima organizacional.
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Tabla 19

Ejercicio y distribucion del control - parte 2

Tareas verificadas por supervisor
Alternativas

fa %
Siempre 15 57.7%
Casi siempre 9 34.6%
Casi nunca 1 3.8%
Nunca 1 3.8%
Total 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 19, en lo que respecta a tareas verificadas por supervisor, se aprecia que el 57.7%
contestd la opcidn siempre, el 34.6% casi siempre y el 3.8% contestaron las opciones casi nunca y
nunca.

Segun estos resultados, en cuanto a caracteristicas del proceso de control, se encontré en el
ejercicio y distribucidn del control entre areas funcionales, un alto nivel de verificacidn de tareas por
parte del supervisor, presentandose para Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, que este
indicador es apropiado, tal como plantean Dupuy y Rolland (citado por Jara 2009) el proceso de control
engloba recoleccién e implementacion de informacién que hace posible supervisar y dominar el
progreso de la organizacidn en todos sus niveles.

En opinidn de las investigadoras, de acuerdo con los resultados hallados, se considera que la
ejecucién vy distribucion del control es un factor que beneficia a la empresa en estudio, pues los
trabajadores manifiestan que las tareas son verificadas por el supervisor y muestran un alto grado de
conformidad ante ello. Ademas, este hecho ayuda a mantener un adecuado ambiente de trabajo, pues
ante un alto nivel de verificacidn, las funciones que se asignen seran ejecutadas correctamente
afectando positivamente en la evolucién de Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura en todos sus
niveles, tal como lo mencionan Dupuy y Rolland.

Dimensiones: Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento.

Indicador: Planificacion deseada.
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Tabla 20

Planificacion deseada

Realizacion de plan Cumplimiento de

Alternativas estratégico actividades

fa % fa %

Siempre 8 30.8% 9 34.6%
Casi siempre 13 50% 14 53.8%
Casi nunca 4 15.4% 2 7.7%
Nunca 1 3.8% 1 3.8%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

La tabla 20 muestra, respeto a realizacion de plan estratégico, que el 50% de encuestados eligid
la opcidn casi siempre, un 30.8% siempre, 15.4% casi nunca y el 3.8% nunca. Por otra parte, en cuanto
a cumplimiento de actividades, el 53.8% de trabajadores contestaron siempre, el 34.6% siempre, 7.7%
casi nunca y el 3.8% nunca.

Con lo expuesto anteriormente, respecto a objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, en
planificacién deseada, se hallé que la realizacidén estratégica se realiza constantemente, ademas se
muestra un alto grado de cumplimiento de actividades, por lo que se aprecia en Jeshua Operador
Logistico S.A.C., sede Piura, que la planificacién deseada tiene resultados efectivos, tal como lo expone
Arbaiza (2016) planificar significa organizar y establecer prioridades teniendo en cuenta las cualidades
del entorno y los objetivos que se esperan obtener a futuro. Por lo tanto, planificar significa saber qué
hacer y el procedimiento para lograrlo, definir las herramientas que se consideren necesarias,
establecer plazos adecuados para lograr metas y evaluar los resultados conseguidos.

En este sentido, las investigadoras concluyen que la planificacion deseada se lleva a cabo
adecuadamente, debido a la realizaciéon efectiva de un plan estratégico y el cumplimiento de
actividades se ejecuta satisfactoriamente. Por otra parte, el actuar de la empresa se ajusta lo que
expone el autor Arbaiza (2016) planificar significa saber qué hacer y el procedimiento para lograrlo,
definir las herramientas que se consideren necesarias, establecer plazos adecuados para lograr metas
y evaluar los resultados conseguidos.

Indicador: Formacion deseada.
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Tabla 21

Formacion deseada

Capacitacion constante  Evaluacidn después de capacitacion
Alternativas

fa % fa %
Si 19 73.1% 17 65.4%
No 7 26.9% 9 34.6%
Total 26 100% 26 100%

Nota. Elaboracién propia (2018)

En la tabla 21, se puede ver que 73.1% de los encuestados contestaron que se les brinda
capacitacidn constante y el 26.9% restante opind lo contrario. Finalmente, se aprecia que el 65.4% de
la poblacién encuestada manifestd ser evaluado en cuanto al conocimiento obtenido después de ser
capacitado y un 34.6% contestod lo contrario.

Con estos resultados, en lo respectivo a objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, se
encontré en formacion deseada, que la mayoria manifiesta recibir capacitacién constante y son
evaluados adecuadamente, por lo que se presenta en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura, que la formacién deseada se ha logrado favorablemente, tal como manifiesta Chiavenato
(citado por De la Calle y Ortiz 2014, pag.102) quién define la capacitacién como un proceso educativo,
a través del cual los seres humanos adoptamos ciertos conocimientos, habilidades y competencias
enfocado a los objetivos definidos.

Para las investigadoras, el modo en que se lleva a cabo la formaciéon deseada es, en gran
medida, adecuado, pues, se aprecia que un gran porcentaje de trabajadores recibe capacitaciény ala
vez es evaluado después de tomarla, y se coincide con lo expuesto por Chiavenato (citado por De la
Calle y Ortiz 2014, pag.102) que como se ha mencionado anteriormente, la capacitacién no es mas que
el proceso por el cual las personas adquieren conocimientos, habilidades y competencia en base a
objetivos planteados. Sin embargo, se recomienda a la empresa llegar a evaluar a todos los
trabajadores que reciban capacitacién, pues los resultados también muestran que un pequefio nimero
no ha sido evaluado, de esta manera la empresa podra aprovechar favorablemente los conocimientos
adquiridos por sus colaboradores.

4.2, Conclusion general al estudio

Todas las organizaciones, sin importar si son pequefias, medianas o grandes, estan llamadas a
promover y mantener un clima organizacional éptimo, ya que éste puede ayudarle a mejorar sus
resultados econdmicos o estancarse por no aprovechar adecuadamente sus recursos humanos.

A lo largo del estudio se ha mencionado la importancia de fomentar un buen clima laboral

dentro de las instituciones. Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, como protagonista de la
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investigacion, no se queda atrds, ha dejado en claro haber logrado un éptimo clima laboral entre los
colaboradores de todos los departamentos de la empresa, lo cual puede verse reflejado en el analisis
anterior. Sin embargo, como muchas otras compafiias hay aspectos que se pueden mejorar, los cuales
seran tratados a detalle en la ultima parte de la tesis, donde se da conclusidon a cada objetivo planteado

al inicio del estudio.



Conclusiones
Una vez realizado el estudio, las investigadoras concluyen que:
° Se cumplid con el objetivo principal de la investigacién, correspondiente a analizar el clima
organizacional en la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, ya que se pudo compilar
informacidn necesaria para el propdsito a través de una investigacién metodoldgica, minuciosa y seria
en la cual se pudo evidenciar que los colaboradores perciben un buen espacio de trabajo, un buen
clima laboral, que les permite desarrollar a plenitud sus funciones ademas de permitirles desarrollo
personal y profesional.
. Describir los métodos de mando en los colaboradores de la empresa Jeshua Operador Logistico
S.A.C,, sede Piura:
El método de mando bajo el cual la empresa labora es el adecuado, pues se observa una respuesta
positiva por parte de los trabajadores, quienes afirmaron percibir el comportamiento de sus jefes o
supervisores como ejemplo, que a la vez produce impacto sobre el ejercicio de las actividades
encomendadas. Ademas, los colaboradores manifestaron recibir retroalimentacién, que como se sabe
es fundamental para su evaluacion y evolucion.
° Describir las caracteristicas de las fuerzas motivacionales en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura:
Las fuerzas motivacionales son, en gran medida, las adecuadas, aunque, si bien cumplen
satisfactoriamente con la motivacién en el desempefio de funciones y el reconocimiento de logros del
trabajador, existe un punto débil respecto a las condiciones fisicas, ya que un pequefo numero de
trabajadores manifestd no estar totalmente de acuerdo con éstas, por ello este aspecto queda
propuesto a realizar mejoras, ya que a la fecha en que se aplicé la encuesta las condiciones de
iluminacion y ventilaciéon no eran la adecuadas. De igual modo, los procedimientos para responder a
necesidades econdmicas y de aprendizaje son adecuados, lo cual es reflejado en el desempefio
eficiente de los objetivos trazados.
. Describir las caracteristicas del proceso de comunicacién en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura:
En cuanto a las caracteristicas del proceso de comunicacién, se pudo observar que se realiza
correctamente pues, al ser Talento Humano un area estratégica de la empresa, encargada de atraery
retener talento, tiene como funcién general verificar y supervisar que cada area tenga definido su plan
de metas y funciones, pero la responsabilidad de comunicar a los colaboradores, es de los jefes
encargados de cada area de la empresa, que logran transmitir oportunamente los objetivos, cambios
a realizar y normas de la empresa, por ello una gran mayoria de trabajadores considera que existe

constante comunicacion en la empresa, aunque, como se sabe, siempre se puede mejorar y con ello
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lograr que el total de trabajadores pueda sentir que la informacién se transmite en el momento
oportuno, ya que un aproximado de 7 colaboradores mencioné que casi nunca recibe comunicacién
oportuna. Lo ideal es que la organizacién, en su conjunto, llegue a sentir un buen clima organizacional.
. Describir las caracteristicas del proceso de toma de decisiones en los colaboradores de la
empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura:

Respecto a las caracteristicas del proceso de toma de decisiones, se aprecia que es el apropiado, pues
existe un buen manejo de informacidn por parte de los trabajadores, quienes ademads de recibirla,
oportunamente, para el desempeno de sus funciones, consideran adecuadas las tareas asignadas para
su puesto y que éstas ayudan al cumplimiento de los objetivos de Jeshua Operador Logistico S.A.C.,
sede Piura. Asimismo, es notable el alto nivel de participacidon que se les permite a los integrantes de
la empresa, en cuanto al aporte de ideas para la toma de decisiones, lo cual tiene como resultado una
respuesta positiva por parte de los jefes o supervisores al tomar en cuenta sus aportes en caso las
ideas sean apropiadas para los propdsitos de la organizacion.

° Determinar las caracteristicas del proceso de influencia en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura:

En lo competente a las caracteristicas del proceso de influencia, ésta se puede calificar como buena,
debido a que se promueve la interaccidn entre jefe y subordinado, reflejandose en el alto grado de
coordinacion para realizar actividades, lo cual es conveniente para que la empresa logre las metas
propuestas.

° Analizar las caracteristicas del proceso de informacidn en los colaboradores de la empresa
Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura:

Para las caracteristicas del proceso de informacion, se encontré que empresa se preocupa por
comunicar a tiempo las normas y objetivos de la organizacion, y a la vez los trabajadores muestran una
actitud proactiva al buscar por su cuenta dicha informacidn, aun después de haberla recibido. También
se diagnosticd un adecuado nivel de aportacién por parte de los colaboradores para la fijacidon de
logros, lo cual permite tener una razén mds para calificar como apropiado el proceso de informacidn
que la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, viene desarrollando.

° Describir las caracteristicas del proceso de control en los colaboradores de la empresa Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura:

En la descripcion de las caracteristicas del proceso de control, las actividades de monitoreo y
delegacidn se realizan constantemente y la verificacion de tareas por parte de los supervisores se
cumple apropiadamente, siendo esto positivo para el buen desarrollo de la organizacidn.

° Determinar los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento en los colaboradores de la

empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura:
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En cuanto a los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, la planificacién ambicionada se lleva a
cabo adecuadamente, debido a la realizacidn efectiva de un plan estratégico y el cumplimiento de
actividades se ejecuta satisfactoriamente, mientras la formacién deseada es, en gran medida,
adecuada, pues, se aprecia que un gran porcentaje de trabajadores recibe capacitacidon y a la vez es
evaluado después de tomarla.

. Como conclusidn general de la investigacion, se puede decir que cada una de las dimensiones
evaluadas contienen el mismo grado de importancia para cualquier organizacién, por lo cual Jeshua
Operador Logistico S.A.C., sede Piura, debe procurar evaluarlas constantemente y mantenerlas en
buen estado, de esta manera los colaboradores trabajaran como equipo para alcanzar buenos

resultados para la empresa.






Recomendaciones

Del analisis realizado a la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, se pudo
presentar las siguientes recomendaciones, de acuerdo con los resultados obtenidos:

Desde una perspectiva general, el clima organizacional de la empresa resulta un factor
favorable e importante para sus colaboradores pues se sienten satisfechos en sus puestos de trabajo
y ademas han logrado desarrollar otros aspectos de crecimiento profesional y personal, aunque de
igual modo presenta ciertos puntos de las dimensiones del clima laboral en los que se debe mejorar
para mantener dicho estado.

° En cuanto a los métodos de mando, el drea de talento humano, en coordinacién con los jefes
de cada area, debe asegurar prestar especial atencion a aquellos colaboradores que sienten que el
comportamiento de sus superiores no impacta de ninguna manera en sus funciones o desarrollo, pues,
aunque es un reducido nimero el que presenta este sintoma, a futuro podria ser un mal precedente
que afecte el equilibrio del clima organizacional que mantiene hasta ahora; ademas, puede buscar
nuevas formas de interactuar con los colaboradores a través de técnicas como retroalimentacion o
sesiones de grupo, que puedan realizarse de manera trimestral, y asi lograr que todos puedan recibir
las sugerencias necesarias para crecer como profesionales y mejorar deficiencias encontradas en sus
evaluaciones. Esto significaria un reto para jefes y colaboradores que buscan alcanzar las metas
propuestas.

Asimismo, recomendamos que los jefes o altos mandos se capaciten en cursos o temas de liderazgo
constantemente para aprender a comunicar sus ideas, ya que son lideres de cada equipo y su funcién
principal es conectar con sus colaboradores, con el propésito de alcanzar las metas establecidas por la
organizacion.

. Con relacion a las fuerzas motivacionales, uno de los principales factores a mejorar para que
esta dimension sea mds favorable es el de las condiciones fisicas, pues se presentaron ciertos
inconvenientes que no permitieron a los colaboradores trabajar de manera plena, se sugiere una
inspeccidn técnica, especializada a cargo del encargado de salud y seguridad ocupacional para que
realice un analisis exhaustivo y periédico de las deficiencias que la empresa presenta, y de esta manera
permitir que los colaboradores desarrollen a plenitud sus funciones y se sientan mas motivados al logro
de los objetivos trazados. Esta medida debe ser evaluada mensualmente y de realizarse cambios
estructurales de manera trimestral, semestral o anual, dependiendo de la magnitud.

El otro factor es la manera en que la empresa responde a las necesidades, podria implementarse un
programa que permita a los colaboradores ir mas alla de las habilidades técnicas, cursos libres que les
permita desarrollar otras habilidades que les permita seguir desarrollandose y que asi esa necesidad
de aprendizaje sea cubierta, una vez satisfecha, se puede enfocar en la mejora de las necesidades

econodmicas, evaluando la situacion del mercado laboral, esta evaluacion debe realizarla el area de
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talento humano. Se debe tener en cuenta que la revision de estos aspectos beneficiard a la
organizacion en el logro de los objetivos, pues si los colaboradores se encuentran motivados, serd mas
sencillo que todos enfoquen sus fuerzas en alcanzar las mismas metas.

. Acerca del proceso de comunicacién, aunque la interaccion resulté un factor totalmente
positivo, se encontrd que existen ciertas deficiencias en cuanto a la trasmisién de objetivos, por lo que
se sugiere es que se implemente un programa de induccion, a fin de mantener a cada colaborador con
la misma informacion. Este programa debera realizarse al inicio de las actividades de cada trabajador
a la empresa, es importante que dentro de esta actividad no sélo se comuniquen las funciones, sino el
por qué y para qué de las mismas; es decir, qué metas y objetivos se han establecido dentro del area,
para que el colaborador sea consciente de lo importante que es cumplir con funciones. Esta actividad
serd ejecutada por los jefes o supervisores de cada area, lo que permitira que se trabaje orientados a
alcanzar las metas bajo un mismo enfoque. Asimismo, sugerimos que se programen reuniones
semestrales para evaluar y conocer el avance de cada trabajador en base a sus funciones, comunicar
politicas nuevas, cambios en la planificacidn, entre otras actualizaciones.

° Asimismo, el proceso de toma de decisiones presenta un nivel satisfactorio de participacion, a
pesar de ello cierto porcentaje siente que no participa del todo en dicho proceso o que sus ideas no
son tomadas en cuenta para el cumplimiento de los objetivos, se sugiere que se instale un buzén de
sugerencias y que éstas sean evaluadas con aquellos que las propusieron, midiendo su efectividad y
un posible incentivo o reconocimiento por aquellas que tengan gran impacto en los resultados que
busca la empresa, todo ello impulsado por el administrador de sede Piura y asi conseguir que la
participacién crezca y nadie se quedé atras, sino que sigan involucrandose cada vez mas y lograr su
identificacion con Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura.

° En el caso del proceso de influencia, Talento Humano debe prestar atencién a aquellos
colaboradores que han presentado cierto porcentaje negativo en cuanto a la relacién con su jefes para
la comunicacidn oportuna, no solo de las necesidades sino también de los requerimientos del area,
por tanto, lo que sugieren las investigadoras es contar con un mural, tanto en oficina central como en
planta, y notificaciones, ya sea por correo o por escrito para dar a conocer los cambios realizados y las
necesidades de los departamentos para que puedan mantenerse todos informados y realizar las
mejoras del caso, este mural debe actualizarse cada mes esto permitira el incremento en los resultados
positivos ya obtenidos.

. Por otra parte, en cuanto al proceso de planificacion se pudo observar que, aunque a algunos
colaboradores les fue impartida informacién sobre los objetivos, alin hay cierto porcentaje que por
cuenta propia los buscé, esto es lo que se debe reducir, pues se considera importante que la empresa

planifique bien de qué manera se brindard esta informacion, se sugiere incrementar la informacion
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brindada a los colaboradores. Para ello, el area de Talento Humano, como parte de su estrategia, debe
implementar un check list mediante el cual se verificard que cada parte del proceso de induccién se
ejecute o sea programado para un momento especifico, pero siempre siguiendo un cronograma. Es
importante mencionar que Talento Humano se encargara de verificar que estas medidas se pongan en
marcha, pero seran los jefes de cada area los responsables de ejecutar el proceso de induccidn. De
esta manera se evitara que los colaboradores pierdan valiosa informacion.

Con lo mencionado anteriormente, no se quiere dar a entender que la actitud proactiva del trabajador,
al buscar por cuenta propia los objetivos o normas, sea inadecuada, por el contrario, se debe seguir
promoviendo la participacién de los trabajadores, de cada departamento o de la empresa en general.
Como se ha mencionado anteriormente, sugerimos que se programen reuniones semestrales para
evaluar y conocer el avance de cada trabajador en base a sus funciones, comunicar politicas nuevas,
cambios en la planificacién, entre otras actualizaciones.

° En relacién con los procesos de control, las investigadoras de este estudio sugieren a la
empresa promover un poco mas la delegacion de actividades, un cambio de roles dentro de las areas
funcionales, a fin de que todos los implicados tengan la posibilidad de aprender de cada puesto y asi
ayudar a la solucién de inconvenientes cuando falte el encargado de area. Esto permitira a cada
colaborador ser una pieza fundamental dentro de su centro de trabajo, ademas podra aportar un
nuevo punto de vista para la solucién de problemas, los supervisores de cada area deben encargarse
de la evaluacién de las funciones delegadas.

° En cuanto a objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, las investigadoras sugieren que,
como se menciond anteriormente, se debe tener especial atencidn con brindar la informacién a todos
los miembros, para que de esta manera se pueda lograr el plan estratégico asi como cada actividad
que se planifique; de igual forma, con el fin de que estos logros sean cada vez mas frecuentes, se
sugiere que disponga de capacitaciones constantes e impartir cursos relacionados con las funciones
de cada area, de este modo, los colaboradores podrdn aumentar sus capacidades, desarrollar mejor
sus funciones y tendrdn mejores respuestas cuando se presenten situaciones extraordinarias, a su vez,
serdn mas capaces de responder ante contingencias y a largo plazo obtener mejores resultados para
la empresa. Una posibilidad es implementar un programa de capacitaciones en la que un miembro o
varios sean quienes acudan a estas clases y posteriormente se haga una réplica a fin de capacitar a
todos e ir evaluandolos paulatinamente, éstas no deben darse en un plazo mayor a un mes después
de culminada la capacitacidn. Los encargados de escoger a los colaboradores que acudiran a las
capacitaciones, seran los jefes o supervisores, se recomienda que sea en base a indicadores de
desempeino que ellos mismos hayan establecido dentro del area. Por ejemplo: los dos mejores

vendedores del primer trimestre.
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. Finalmente, se considera importante recordar que la investigacion sobre el clima
organizacional de la empresa Jeshua Operador Logistico S.A.C., sede Piura, se realizé bajo la teoria de
Rensis Likert donde se analiza el lado humano de la organizacidn que influye en el clima laboral. Sin
embargo, recomendamos complementar la presente investigaciéon con un andlisis en base a politicas
retributivas, procesos claros de reclutamiento, politicas salariales competentes, entre otros procesos
técnicos de personal, que permitan tener un resultado mas amplio y de mayor precisién pues son
aspectos que, si funcionan bien en conjunto, podran dar un buen resultado para el clima organizacional

de cualquier empresa.
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Anexo 1. Alfa de Cronbach

Estadisticos de fiahilidad

Alfa de M de
Cronbach elementos

72 34

Nota. Validacion del instrumento de recoleccién de datos: Alfa de Cronbach y consistencia interna de
los items de un instrumento de medida, 2014.
https://asesoriatesis1960.blogspot.com/2014/07/coeficiente-alfa-de-cronbach.html
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Apéndice A. Data prueba piloto

12 prueba piloto.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos — m] X
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9 3 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1
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Apéndice B. Data Jeshua
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Apéndice C. Variables
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MNombre Tipo Anchura |Decimales Etiqueta Valores Perdidos Columnas Alineacién Medida Rol
1 Influencial MNumérico 1 0 El comportamie... {1, Siempre}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
2 Influencia2 MNumérico 1 ] Considera que ... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
g Influencia3 Mumérico 1 ] Considera que r... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
4 Motivaciond  Mumérico 1 ] Se siente motiv... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
g Motivaciond  Mumérico 1 0 Su superior rec... {1, Siempre}... Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
6 MotivacionG  Mumérico 1 0 Considera que |... {1, Siempre}... Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
7 Mecesidades? Mumérico 1 0 El trabajo que r... {1, Si}... MNinguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
g Mecesidadesd Mumérico 1 0 El trabajo que r... {1, Si}... MNinguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
9 Mecesidades9 Mumérico 1 1] Los objetivos pl... {1. Siempre}... Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
10 Tranmisionl... Mumérico 1 1] Considera impo... {1, Siempre}... Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
11 Tranmisionl.. Mumérico 1 a Se le comunica... {1, Siempre}... Ninguna il Derecha & Escala “w Entrada
12 Interaccion12  Mumérico 1 a Alingresar a su... {1, Si}... MNinguna 3 Derecha & Escala “w Entrada
13 Interaccion13  Mumérico 1 a Existe comunic... {1, Siempre}... Ninguna 3 Derecha & Escala “w Entrada
14 Manejolnfo14  Mumérico 1 0 Se informa opor___ {1, Siempre}.._ Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
15 Manejolnfo15  Mumérico 1 0 Recibe de su je__. {1, Siempre}.._ Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
16 RepartoFun16 Mumérico 1 0 Considera que | {1, Siempre} . Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
17 RepartoFun17 Mumérico 1 0 Considera que | {1, Siempre} . Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
18 Participacio... Mumérico 1 0 Su jefe/superis__. {1, Siempre} . Ninguna 8 Derecha & Escala “w Entrada
19 Participacio... Mumérico 1 ] Suele aportar id... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
20 Participacio... Mumérico 1 ] Las ideas aport... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
21 Interaccion... Mumérico 1 ] En su centro d... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
22 Interaccion... Mumérico 1 ] Logra coordinar... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
23 Interaccion... Mumérico 1 ] Considera que ... {1. Siempre}... Ninguna g Derecha & Escala “w Entrada
24 Interaccion... Mumérico 1 0 Su jefe comuni... {1, Siempre}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
[41
Vista de datos | Vista de variables
Nombre Tipo Anchura |Decimales Etiqueta Valores Perdidos | Columnas|| Alineacion Medida Rol

24 Interaccion...  Numérico 1 0 Su jefe comuni_.. {1, Siempre}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
25 FijacionObj... Numérico 1 0 Conoce los obj... {1, Si}... Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
26 FijacionObj... Numérico 1 0 Conoce los obj... {1, Si}... Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
27 FijacionObj... Numérico 1 0 Se promueve la... {1, Siempre}._. Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
28 Distribucion... Numérico 1 0 El cumplimient... {1, Si}... Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
29 Distribucion... Mumérico 1 0 Sus tareas son... {1, Siempre}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
30 Distribucion... Mumérico 1 0 Se delega lafu.. {1, Si}... Minguna 8 =Derecha ¢ Escala “ Entrada
K| Planificacio... Numérico 1 0 Se realiza un pl... {1, Siempre}... Ninguna 8 = Derecha & Escala v Entrada
32 Planificacio... Numérico 1 0 Las actividades... {1, Siempre}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
33 Formacion33  Numérico 1 0 Sele brinda ca... {1, Si}... Minguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
34 Formacion34  Numérico 1 0 Es evaluado en... {1, Si}... Ninguna 8 = Derecha & Escala “ Entrada
38
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38

39

40

41

42

43
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45
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47
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Apéndice D. Modelo de Cuestionario

El propdsito del siguiente Cuestionario es evaluar el Clima Organizacional en la empresa.

Debe tener en cuenta que las respuestas se basan en su experiencia laboral en esta empresa, por lo

tanto, no hay respuesta buena ni mala.

Lea detenidamente cada pregunta y marque con una equis “X” la respuesta que mejor describa su

opinién. No debe quedar ninguna pregunta sin responder.

De antemano le agradecemos por el tiempo que nos ha brindado, pues su opinion serd de mucha

ayuda en nuestra investigacion.

1. El comportamiento de sus superiores impacta en sus funciones:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

2. Considera que el comportamiento de su jefe es ejemplo para el desarrollo de sus funciones:

__Siempre __Casi siempre __ Casi nunca __Nunca

3. Considera que recibe retroalimentacion de sus superiores:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

4, Se siente motivado por su jefe a desempefiar sus funciones laborales:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

5. Su superior reconoce los logros que consigue en el desemperio de sus funciones:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

6. Considera que las condiciones fisicas (ventilacion, espacio, temperatura, iluminacién, etc.) de
su lugar de trabajo son adecuadas:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

7. El trabajo que realiza satisface sus necesidades econémicas:
_Si_No

8. El trabajo que realiza satisface sus necesidades de aprendizaje:
_Si_No

9. Los objetivos planteados se cumplen de manera eficiente:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

10. Considera importante la comunicacion entre los trabajadores:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca
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11. Se le comunica oportunamente los cambios realizados:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

12. Al ingresar a su centro de trabajo le fue informado oportunamente los objetivos y normas de
este:

_Si__No

13. Existe comunicacidn constante entre los trabajadores:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

14. Se informa oportunamente los cambios que se realizaran en su area de trabajo:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

15. Recibe de su jefe la informacidn necesaria para la realizacion de sus actividades:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

16. Considera que las tareas asignadas son las adecuadas para su puesto:

__Siempre __Casi siempre __Casinunca __Nunca

17. Considera que las actividades que desempefia ayudan a cumplir con los objetivos de la
empresa:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

18. Su jefe/supervisor le permite emitir ideas al momento de tomar decisiones:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

19. Suele aportar ideas para el logro de los objetivos:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

20. Las ideas aportadas, son tomadas en cuenta para la toma de decisiones:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

21. En su centro de trabajo se promueve la interaccién entre jefes y colaboradores:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

22. Logra coordinar oportunamente con sus jefes la correcta realizacidn de las actividades
encomendadas:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

23. Considera que comunica oportunamente sus necesidades a los supervisores:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

24, Su jefe comunica, oportunamente, los requerimientos del departamento:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca
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25. Conoce los objetivos de la empresa por que le fueron informados al iniciar sus actividades:
_Si__No

26. Conoce los objetivos de la empresa porqué usted los busco:

_Si__No

27. Se promueve la participacién para la fijacidon de nuevos objetivos:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

28. El cumplimiento de las actividades encomendadas es monitoreado periédicamente:
__Si__No
29. Sus tareas son verificadas por un supervisor:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

30. Se delega la funcidn de control entre los integrantes del area:
__Si__No
31. Se realiza un plan estratégico para lograr la meta del mes:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

32. Las actividades planificadas se cumplen a cabalidad:

__Siempre __Casi siempre __Casi nunca __Nunca

33. Se le brinda capacitacién constante:
__Si_No
34. Es evaluado en cuanto al conocimiento obtenido después de ser capacitado:

_Si__No



