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Resumen

En la actualidad el clima organizacional de una organizacion y el factor humano es
determinante para la obtencion y logro de los objetivos que cada empresa va determinando a lo
largo del tiempo, y es de suma importan para el desarrollo de estrategias para poder visualizar el
futuro. EIl presente caso de estudio se realizd en una empresa maquiladora dedicada a la
fabricacion de microcircuitos exclusivamente en el area de finanzas donde se identificO una
disminucion del desempefio laboral afectando a su vez la productividad de cada uno de los
integrantes. Se utilizaron dos variables clima organizacional y desempefio laboral con la cual se
plante6 la hipdtesis y existe influencia entre ambas variables. Se utilizo el instrumento tipo
encuesta para poder conocer la influencia que ejerce el clima organizacional en el desempefio
laboral validando los resultados con el programa estadistico ADANCO realizando pruebas como
la validez convergente, alfa de Cronbach, coeficiente de path entre otras, con las cuales se pudo
concluir dicha influencia, también se realiz6 una entrevista y se utilizd la observacion de las

evaluaciones internas de los empleados para la triangulacion de la informacién.



Abstrac

Currently the organizational climate of an organization and the human factor is decisive for
obtaining and achieving the objectives that each company determines over time, and it is
extremely important for the development of strategies to be able to visualize the future. The
present case study was carried out in a maquiladora company dedicated to the manufacture of
microcircuits exclusively in the finance area where a decrease in work performance was
identified, in turn affecting the productivity of each of the members. Two variables were used
organizational climate and work performance with which the hypothesis was raised and there is
influence between both variables. The survey-type instrument was used to be able to know the
influence that the organizational climate exerts on work performance, validating the results with
the ADANCO statistical program, performing tests such as convergent validity, Cronbach's
alpha, path coefficient, among others, with which it was possible to conclude this influence, an
interview was also carried out and the observation of the internal evaluations of the employees

was used for the triangulation of the information.
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Capitulo I. Introduccion

La industria maquiladora en México aporta beneficios que enriquecen al pais, al ser
competitiva a través de los bajos costos de mano de obra lo que ofrece como factor de atraccion
de inversion extranjera generando un gran nimero de empleos. El presente caso de estudio se
centra en la influencia que tiene el clima organizacional en el desempefio laboral de una empresa
maquiladora, que opera en Mexicali Baja California dedicada a la fabricacion de microcircuitos y
que cuenta con presencia a nivel mundial. Esta posee una capacidad de produccion elevada que
va destinada a la exportacion y cuenta con mas 5,400 empleados, mismos que participan en
diversas areas del proceso productivo que se realiza para la manufactura del producto. Para la
maquiladora siempre ha sido un elemento importante cuidar a sus empleados y conocer cuéles

son las motivaciones que necesitan para que se puedan realizar dentro y fuera de la empresa.

El caso de estudio se llevard a cabo principalmente en al area de finanzas ya que
actualmente se ha observado una disminucion en el desempefio laboral de los empleados debido
al clima organizacional desfavorable. El area de finanzas esta integrada por tres departamentos

con un total de 24 empleados, 3 gerentes, 1 supervisor y un contralor.

En este contexto, el clima laboral de toda una organizacion, y el factor humano es
definitivo para la obtencion y logro y de los objetivos. Martinez y Ramirez (2010). Esto hace
referencia a la relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio, ya que podria indicarse
que se trabaja en conjunto y es como figura donde deben tenerse todas las piezas para ser mas
efectivo. Segredo (2013) menciona la importancia de valorar el clima organizacional. Considera
como un elemento esencial en el desarrollo de las estrategias de la organizacion que ayuda a los
directos a poder visualizar el futuro. Funciona como un elemento de diagndstico sobre la
realizada en la cual se encuentran, la cual permite identificar las necesidades reales en relacion
de lo que se desea en un futuro. Por lo que es relevante el clima organizacional como una

herramienta administrativa al momento de realizar la toma de decisiones.

Esta disminucion trae como consecuencia un mal desempefio laboral, el incumplimiento
de objetivos y metas, retraso en los tiempos de entrega de las actividades, conflictos gerente —

empleado que repercuten en falta de comunicacién y confianza, provocando un mal ambiente



laboral. Para Godinez (2015), las principales consecuencias de un mal desempefio laboral son las
siguientes: a) la eficiencia de las operaciones se vera reducida, b) Bajar la moral entre el equipo
de trabajo, c) El estrés incrementa y afecta visiblemente el ambiente laboral, d) Reduce la
productividad y afecta en los costos de una organizacion.

Salazar, Guerrero y Cafiedo (2009) mencionan que el hecho de contar con clima laboral
positivo favorece el cumplimiento de metas y objetivos porque da un sentido de pertenencia a los
individuos. Destacando a su vez que un clima negativo, repercute por la falta de identidad de
metas y objetivos, lo cual esto constituye a un deterioro del ambiente de trabajo ocasionando baja

rendimiento, conflictos, ausencias e ineficiencia

En el area de finanzas de la maquiladora caso de estudio, se ha detectado que los objetivos
no se cumplen e ineficiencia en las actividades desarrolladas, situacion que repercute en otras
areas de la empresa, por lo que surge el siguiente planteamiento: ;Cudl sera la relacion que existe

entre un clima organizacional con el desempefio laboral ineficiente en el area de finanzas?

Objetivos
General
El objetivo general del caso de estudio es determinar si el clima organizacional influye en la

disminucion del desempefio laboral del area de finanzas para proponer una serie de medidas que

reviertan este comportamiento.

Especificos
Analizar la tendencia de desempefio laboral que han tenido los empleados mediante la revision

de sus evaluaciones internas, para medir su desempefio dentro en la empresa.

Determinar si existe una relacion entre el clima organizacional y el desempefio mediante la
interpretacion en las encuestas a aplicar para validar si esto causa la disminucion del desempefio

de los empleados del area de finanzas.

Pregunta de Investigacion
Por lo planteado anteriormente surgen las siguientes preguntas:

¢Existe influencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral del area de finanzas?



Justificacion
El presente caso de estudio se justifica dando hincapié, en que para la empresa es de suma
importancia poder identificar probleméatica que existe en el area de finanzas respecto a la
disminucion del desempefio laboral, con el fin de encontrar una solucion al problema y poder
trabajar en conjunto para cumplir con los objetivos y metas pactadas con eficiencia. La empresa,
asi como los lideres del area de finanzas consideran que personas que estan satisfechas en su
trabajo, tienen mejores rendimientos. De acuerdo con Pastor (2018), el realizar este tipo de
investigaciones donde se reconocen las causas principales de la problematica, permite mejorar la
productividad, brindar un mejor servicio y ser mas competitivos, al igual que favorece la salud
mental y la unién entre el equipo de trabajo.
Hipotesis

H1. Existe una influencia significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el &rea de finanzas.

H2. No existe una influencia significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el rea de finanzas.
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Capitulo 1. Marco Tedrico

Marco Referencial

Internacionales
Quispe (2015), en su investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral en la

Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015 se baso en teorias, métodos y principios
de disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural. Tuvo como objetivo
principal ver la relacion que tienen el clima organizacional y el desempefio laboral, mediante un
cuestionario con amplitud de escala de Likert. El cuestionario aplicado se realizdé basandose en
sus variables principales que fueron Clima Organizacional y Desempefio Laboral cada una
compuesta por sus principales indicadores. Para confirmar la validez de su instrumento utilizo el
coeficiente de Alfa de Cronbach. Para medir la relacion de las dos variables utilizo el coeficiente
de relaciéon de Spearman. Como resultado de su investigacion de acuerdo a la correlacion que
hubo se demostré que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el

desempefio laboral.

Gallegos (2016), en su tesis “Clima Organizacional y su relacion con el desempefio
laboral de los servidores de ministerio publico gerencia administrativa de Arequipa, 2016 En el
planteamiento del problema que presenta se busca conocer cuales son las consecuencias que se
podrian generar en el desempefio laboral a causa del clima organizacional haciendo énfasis en su
objetivo el cual busca establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desemperfio laboral de los servidores esto con el objetivo de proporcionar alternativas para
solucionar los problemas dentro de la organizacion. La variable dependiente en su estudio fue el
clima organizacional con dimensiones como (estabilidad, valores colectivos, retribucion,
relaciones personales etc.), y como independiente utilizO desempefio laboral con distintas
dimensiones (Productividad, Calidad de trabajo, Iniciativa, Colaboracion) entre otras. Como
instrumento en su investigacion utilizo la encuesta, para evaluar el clima organizacional utilizo el
instrumento EDCO que por sus siglas significa Escala del Clima Organizacional, y para evaluar
el desempefio laboral utilizo una escala de Likert con 7 competencias genéricas con las que
midio a los trabajadores del Ministerio Publico, utilizando un modelo adoptado de evaluacién

por competencias de 180°. Como conclusiones en su investigacion encontrd que existe relacion
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entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio Publico y
que como resultado tuvo un buen promedio de clima organizacional y a su vez un muy buen

desempefio.

Huaripoma y Rosado, (2018), en su investigacion “Relacion entre el clima laboral y el
desempefio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicios de una entidad
publica del cercado de Lima 2017” de tipo cuantitativo, correlacional y de disefio no
experimental realizo dos cuestionarios como instrumento, uno con su primer variable clima
laboral, el cual consta de 50 items disefiado con la técnica de Likert, esta cuestionario con el fin
de evaluar la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral, y utilizando sus
principales factores o dimensiones que fueron: la realizacion personal, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion, y condiciones laborales. Para su segunda variable utilizo un
cuestionario con un total de items donde explorara el desempefio laboral con el fin de evaluar el
comportamiento del trabajador, utilizando 6 factores que fueron: orientacion a los resultados,
calidad, relaciones interpersonales, iniciativa, trabajo en equipo y organizacion. Su poblacion
consistio en 285 trabajadores siendo su muestra un total de 164 trabajadores. Concluyen que
existe relacion significativa entre el clima y el desempefio laborales, basado en los resultados que
obtuvieron en su investigacion, donde afirman que entre mas positiva sea la percepcién que

tienen los trabajadores del clima laboral, el desempefio laboral sera mayor.

Padilla (2019), realizo la investigacion “El clima laboral y el desempefio de los trabajadores de la
oficina de recursos humanos del ministerio de la produccién las principales conclusiones de la

investigacion:

- Su hipétesis general de la investigacion fue si el clima laboral influye en el desempefio
laboral de los trabajadores de la oficina de recursos humanos del ministerio de
produccién, el cual como resultado tuvo que si influye de manera significativa lo cual
hace valida su hipotesis presentada.

- Sus principales instrumentos utilizados en la investigacidn fueron el cuestionario, guia de
entrevista y guia observacion. El cuestionario se realizd de acuerdo con las variables
clima organizacional y desempefio laboral y con sus respectivos indicadores e indices.
Para el procesamiento de la informacion se empled la Estadistica, Descriptiva e
Inferencial, con el Software SPSS y una hoja de calculo de Excel.
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Collas (2019), en su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral en las fiscalias
penales del ministerio publico de Huancayo, 2018”. En su definicion del problema general su
intencion fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio
laboras en las fiscalias penales, pero también busco la relacion del ambiente fisico y social con el
ambiente laboral, por lo que por objetivo planted determinar cuél es la relacion de lo antes
mencionado con el desempefio laboral. Como variables utiliz6 clima organizacional con
dimensiones como el ambiente fisico, social y el desempefio laboral con dimensiones como
desempefio individual y grupal. La justificacion que planted en su investigacion hace referencia a
que en las Fiscalias Penales del Ministerio Publico de Huancayo le brinda vitalidad a otros
sistemas organizativos de entidades privadas y publicas porque lo que permitira una mayor
productividad. La investigacion es tipo basica con un disefio de tipo No experimental,
descriptivo y correlacional. Del total de la poblacién de 250 empleados como muestra se tomé a
156 trabajadores, como instrumento utilizaron encuesta. Las principales conclusiones de la

investigacion:

-Como resultado de la realizacién del trabajo en campo, mediante aplicar la técnica de la
encuesta se obtuvo que existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en las Fiscalias del Ministerio PUblico de Huancanyo.

- Con respecto a sus objetivos se comprob6 que existe relacion significativa entre el

ambiente fisico y social con el desempefio laboral dando una relacion positiva de .699

segun Rho de Speaarman por el ambiente fisico y .612 segin Rho de Spearman para el

ambiente social.

Yovera (2013), en su investigacion “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal del area administrativa del Instituto Universitario de Tecnologia
de Yaracuy” con su investigacion de campo con base documental, conformada por una muestra
de 30 funcionarios delimitada para el personal administrativo, tuvo como objetivo analizar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, asi como identificar los factores del
Clima Organizacional que favorecen o inhiben el desempefio del personal. Justifica que es
importante para las organizaciones que cuenten con un clima organizacional favorable para
alcanzar la eficacia en la organizacion. Para su instrumento disefié un cuestionario de cincuenta y
un items, lo cual le permito medir las variables (Desempefio laboral y Cultura Organizacional).

La validez de su instrumento lo realizé por medio de expertos en el area. Para la confiabilidad de
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los resultados utilizé la formula del Coeficiente Alfa de Cronbach ya que el instrumento se
disefio con escala tipo Likert. Como conclusion se determinaron los factores que favorecian y los
que inhibian el desempefio laboral, entre los que lo favorecen se encuentra, la estructura,
motivacion, compromiso, identificacion con la institucion etcétera., y dentro de los que inhibian
se encuentran, liderazgo, sistema de recompensa, cambio organizacional entre otros.

Silva, Silva y Bautista (2018) en su investigacion “Influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de morales, region San Martin”. El
tipo de investigacion es descriptiva correlacional y método inductivo. La poblacion se conformo
por los trabajadores de la municipalidad los cuales representaron un total de 75. Se utiliza un
cuestionario como herramienta aplicando sus dos variables principales desempefio laboral y
Clima organizacional esto para determinar la influencia de cada una de las variables. Obtuvo
como resultado que existe relacion significativa del clima laboral sobre el desempefio de los
colaborares, mencionan que, al mantener un clima regular, el desempefio se comporta de la
misma manera.

Pastor (2018), “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017 la
justificacion de la investigacion hace hincapié a que si se desempefia una persona en un ambiente
laboral favorable se desarrolla una satisfaccion personal, por lo que menciona que es motivo
fundamental para que las organizaciones reparen la percepcion que tienen sus empleados para
mejorar la productividad y ser mas competitivos, por lo que su finalidad fue proporcionar bases
para definir una nueva politica laboral para los trabajadores de la empresa. El tipo de
investigacion se plante6 como un estudio prospectivo, transversal y correlacional con un disefio
no experimental. Las variables que utilizd para su investigacion fue el clima laboral incluyendo
dimensiones como la realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales. Y la variable de desempefio laboral con dimensiones como motivacion,
responsabilidad, liderazgo y formacion y desarrollo personal. Con las variables mencionadas
anteriormente para obtener la informacion se utilizo la técnica de recoleccion la encuesta y como
instrumento el cuestionario. Para el proceso de informacion obtenida de las encuestas se hizo en
base del programa estadistico SPSS v. 23. Los datos se analizaron en base al valor de Rho de
Spearman, donde concluyo que si existe relacion entre el clima laboral con el nivel de

desempefio.
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Uria (2011), en su investigacion “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato” realizo un
andlisis de los aspectos relacionados con el clima organizacional y al desempefio laboral con el
fin de proponer alternativas para que sirva de apoyo para la organizacion para el fomento de un
buen ambiente laboral agradable. Como objetivd busco determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de Andales Cia. Ltda. Las principales

conclusiones de la investigacion:

- Se ve afectado el desempefio laboral por el liderazgo que se emplea en la empresa, existe
desmotivacion en los trabajadores por que no se les reconoce su trabajo, y como resultado
impide la aportacion e innovacién de ideas. Por lo cual al ser dimensiones del clima
organizacional afecta directamente en el desempefio laboral.

Valdivia (2014), en su investigacion “El clima organizacional en el desempefio laboral
del personal de la empresa Danper-Trujillo SAC. 2014” plante6 como hipdtesis si el clima
organizacional influye directamente en el desempefio laboral del personal de la empresa
DANPER Trujillo S.A.C. y como objetivo determinar la influencia del clima organizacional en
el desempefio del personal. Su poblacién estaba constituida por 800 trabajadores que laboran en
DANPER, para determinar la muestra aplica el método probabilistico accidental dandole como
resultados 117 personas. Se disefid una encuesta con 23 preguntas con sus principales variables

(clima organizacional, desempefio laboral). Como conclusiones de la investigacion:

- La mayoria de los empleados considera que el ambiente de trabajo es confortable para
el desarrollo de sus actividades
- Se detecto que hay muy poca comprension por parte del jefe hacia sus subordinados.
- El trabajador no se siente apoyado por su equipo de trabajo y esto genera dificultades
para desempefiar ciertas actividades.
Como recomendacion el autor menciond que se monitoree a los supervisores con el fin de que se

cree una atmosfera de confianza para los trabajadores y estos asi puedan desempefiarse mejor.

Huamani (2015), en su tesis “El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral del personal de conduccidn, del area de transporte del metro de Lima, la linea 1 en el
2013. Justifico su trabajo haciendo mencidn que muchas organizaciones han llegado al deterioro

por el mal manejo de su clima organizacional ocasionado asi un bajo desempefio laboral y que
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afecta significativamente la productividad y calidad en el servicio. Como pregunta de
investigacion se cuestiona ¢De qué manera influye el clima organizacional en el desempefio de
los trabajadores del tren del area del metro de lima, la linea 1 en el 2013? y como objetivo es
explicar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral. Las herramientas
utilizadas en su investigacion fueron, entrevista, encuesta por cuestionarios, instrumentos de
recoleccion de datos, utilizando el Software SPSS para el procesamiento de los datos. Como
variable independiente utilizo el clima organizacional con dimensiones como motivacion,
comunicacion, estilo de liderazgo, trabajo en equipo, y como variable dependiente desempefio
laboral con dimensiones como: resultados del desempefio, eficiencia y participacion, roles de

trabajo entre otras. Como conclusiones en su investigacion obtuvo:

- El clima organizacional se encuentra en un nivel medio productivo y satisfactorio para un
buen desempefio laboral, con lo que comprueba su hipdtesis que el clima organizacional
influye en el desemperio laboral del personal.

Como recomendacion plante6 elaborar un formato de evaluacion de desempefio con indicadores
de competencia. Asi como elaborar un plan de reconocimiento y motivacion para el trabajador
del area. Mejorar la administracion de estrategias, detectando las debilidades y fortalezas para

que ayude al cumplimiento de los objetivos.

En la investigacion realizada por Coello, (2014) “Condiciones laborales que afectan el
desempefio laboral de los asesores de American Call Center (ACC) del Departamento Inbound
Pymes, empresa contratada para prestar servicios a Conecel (CLARO)” se utilizd el cuestionario
de satisfaccion laboral S20/23 por Melia y Peird , (1998), que consta de 23 items en una escala
de respuesta de tipo Likert de 7 punto, contando con indicadores de satisfaccion que permiten
explorar la calidad, productividad y supervision. Como conclusiones llego a que en los asesores
de la empresa perciben que el apoyo y respaldo que tienen por parte de los “lideres” no es el
adecuado al momento en que ocurren errores operativos, por lo que esto afecta directamente en
su desempefio laboral. Dando como recomendacion mejorar las relaciones interpersonales entre
asesores y superiores, reforzar la importancia del trabajo en equipo mediante talleres para

mejorar las habilidades de comunicacion, empatia y liderazgo.

Vera y Suarez, (2018), “Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral, el

servicio al cliente: corporacion de telecomunicaciones del canton La Libertad.” El objetivo de
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este articulo cientifico consiste en socializar la incidencia del clima organizacional en el
desempefio laboral y el servicio al cliente. Mencionaron que lo que mas influye en el éxito o
fracaso es el clima organizacional, ya que es la parte donde el trabajador se siente como son su
area laboral, hacen relacién a que no es suficiente cumplir con las necesidades de los empleados,
si no el brindarle un buen ambiente organizacional. Mencionan que los principales problemas
que se han podido observar con el desempefio de los trabajadores son las dificultades de
comunicacion entre los clientes internos, baja el rendimiento en las actividades comunes que
realizan los trabajadores, dando hincapié a que todos estos problemas por lo general son
causados por un clima tenso dentro de la empresa. Realizaron una encuesta done consto de 15
preguntas con el fin de analizar el clima organizacional de la Corporacion Nacional de
Telecomunicaciones. En la totalidad de encuestados manifestd que un mal ambiente laboral
influye en el desempefio laboral, aplicaron la prueba de chi- cuadrado donde se comprueba el
valor. Se concluy6 ademas que la empresa no evalla a los empleados, no estima el rendimiento
global en funcion a las metas y resultados que se debe alcanzar, para lograr una productividad.

Esta aseveracion es apoyada con la respuesta de los empleados que indicaron en un 80%.

En el estudio realizado por Vargas, (2015) “Factores que influyen en la satisfaccion
laboral y determinan la permanencia en el empleo de anclas de carrera y desarrollo profesional
de los servidores de nivel técnico y asistencial del ministerio de educacion nacional de
Colombia” realizO una investigacion de tipo descriptivo con una poblacién total de 105
empleados con una muestra de 24 servidores. Se realizaron entrevistas a los servidores de nivel
asistencial sobre los factores motivacionales donde resultd que para los trabajadores el nivel de
satisfacciobn no es alto, ya que ellos consideran que un mayor motivador seria tener

reconocimiento del desempefio, como el ascender y tener mayor desarrollo dentro de la empresa.

Larico (2015), en su investigacion, “Factores motivadores y si influencia en el desempefio
laboral de los trabajares de la municipalidad provincial de San Roman-Juliaca 2014” realiz6 una
encuesta donde plante6d diferentes situaciones al personal sobre que debia mejorarse en la
organizacion para influenciar el desempefio laboral, como resultado a esa pregunta en especifico
se encontr6 que se debe reconocer a los trabajadores: la remuneracion deberia ser mejor, las
relaciones interpersonales deben mejorar y el ambiente fisico asi como tener disposicién de

recursos necesarios.
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Nacionales

Meza (2018), en su investigacion “Clima organizacional y desempeio laboral en
empleados de la universidad lida vista en Chiapas” el objetivo de su investigacion fue identificar
el nivel el que se encuentra el clima organizacional y poder constatar como este influye en el
desempefio laboral de los empleados. Las principales limitaciones que tuvo para realizar la
investigacion fue el factor tiempo, asi como los servicios de energia eléctrica y de internet por la
zona rural en la que se desempefid. Dentro de su investigacion consideré que los factores que
influyen principalmente en el clima organizacional son seis principalmente: liderazgo,
remuneracién, comunicacién, compromiso, reconocimiento y lugar de trabajo. Como
instrumento utilizo el cuestionario de Clima Organizacional (CLIOR) elaborada por Pefia Suérez,
Mufiiz, Campillo Alvarez, Fonseca Pedrero y Garcia Cueto (2013). El cual propuso una escala
larga de 50 items y una corta con 15 items. Para la medicion del desempefio se utiliz6 la encuesta
de 10 items por los autores Chiang Vega, Méndez Urra y Sanchez Bernales (2010), con una
modificacion en el item 10. Para el analisis de datos se aplicé el programa SPSS version 21.

Como conclusién de la investigacion:

- Si existe la relacion entre el clima laboral y el desempefio.

- La mayoria de los empleados percibieron un clima organizacional positivo.

- El estatus laboral influye en la percepcién del clima organizacional

Vera, (2016) en su tesis “Impacto del clima organizacional en la satisfaccion y

compromiso laboral en una empresa del ramo ferroviario” su objetivo principal era analizar el
indice de clima organizacion, compromiso Yy satisfaccion laboral que consideraba eran relevantes
en el comportamiento de las personas. Mencion0 que el estudio del clima organizacional
constituye una herramienta eficaz para que los altos en mando puedan tomar decisiones y
promover la implementacién de estrategias. Para la medicacion del clima organizacional se
aplico un cuestionario que fue adoptado por Araujo, et al. (2011) y a partir de Machorro (2011),
con escala de Likert, y para la medicion de las variables utilizé el método de Correlacion de
Spearman. También con el fin de establecer diferencias significativas utilizo el analisis de
varianza ANOVA que consiste en descomponer la variacion total de los datos en la variacion
interna de los grupos y la variacién entre los grupos de medias, esto con el fin de comparar los

dos tipos de vacacion. Durante su andlisis se identificaron que las dimensiones evaluadas del
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clima organizacional con puntuacion baja, resultaron ser reconocimiento y recompensa e impacta
de manera negativa al clima organizacional. Se propuso al departamento de recursos humanos
enfocarse para la mejora del ambiente de la organizacion, asi como de realizar convocatorias de

aportacion de ideas de mejora esto con el fin de que participen més los colaboradores.

Barroso y Arias (2014), en su investigacion “Clima laboral y la productividad en
empresas maquiladores textiles. Un estudio de calidad de vida laboral en el sureste de México”
mencionaron que en las empresas maquiladoras generalmente existen problemas en la
productividad, ausentismos lo cual pueden estar relacionados en la percepcion que se tiene del
clima laboral. La investigacion se desarrolld en una maquiladora grande de exportacion, el cual
como objetivo buscaba determinar la percepcion de los empleados respecto al clima laboral. Esta
investigacion es de tipo descriptivo y correlacional, el disefio fue ex post facto, porque no se
manipulo ninguna de las variables. Se utilizd un cuestionario como herramienta donde se
utilizaron 57 items para medir en clima laboral con escala de Likert. Como resultado el personal
esta satisfecho con el clima laboral que existe en la empresa, pero esta insatisfecho con aspectos
de equidad y el reconocimiento que se le da a los trabajadores por sus labores, y concluyen que

mejor clima laboral percibido esto viene asociarse con una mayor productividad.

Garduio (2014), en su tesis “Encuesta de clima laboral del personal sindicalizado y no
sindicalizado de una empresa quimica del parque industrial Lerma” tuvo como objetivo principal
medir el clima laboral de la empresa en el ramo quimico a través de una encuesta que fue
disefiada por la organizacion. Su muestra fue de un total de 290 colaboradores, siendo 125 del
sexo femenino y 165 del sexo masculino, con un rango de edad de 18 a 60 afios. La medicion del
clima se realizo a traves de la encuesta que comprende los principales aspectos de su
investigacion, como recompensa, poder de decision, comunicacion, liderazgo en otras. Se utilizo
la escala de Likert para la calificacion de la encuesta. Como resultado de la investigacion las
principales areas de oportunidad o mejora en sus dimensiones sobresalieron, aspectos de
recompensa, comunicacion, liderazgo y poder de decision. Menciond que las personas son mas
productivas cuando se logra establecer relaciones igualitarias y participativas en el ambiente de
trabajo, ya que con esto favorece la comunicacion y permite la omision de errores que causen un

gran costo.
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Locales
Gonzalez (2011), en su tesis “;Coémo afecta la poca motivacion en el desempefio laboral

de los trabajadores de maxi fun galerias del valle el dia de hoy?” Como resultado de su
investigacion a la mayoria de sus encuestados encontré que la correlacion de una buena
motivacion ayuda en el buen desempefio de las funciones laborales de cada uno de los
trabajadores. Con esto se considera que parte de las dimensiones del clima organizacional se
encuentra la motivacion la cual tiene correlacion con la influencia que tiene el clima

organizacional con el desempefio laboral.

Muiiiz (2017), en su tesis “Propuesta evaluacion del desempeno laboral (Empresa:
Importaciones Alamata S. de R.L. de C.V.)” como objetivo de su investigacion, propuso un
sistema de evaluacion del desempefio laboral aplicable a las empleadas del mostrador de la
empresa Importaciones Alamata S. de R.L. de C.V., justificd que con esta herramienta podra
ayudar a conocer cuél es el desempefio que tiene el personal y que ademéas mejorara la
comunicacion entre jefes y empleados. Las principales limitaciones que describe en su
investigacion, fue que algunos empleados se rehusaron a contestar la encuesta. Para determinar
la fiabilidad del cuestionario se realizé a través de la medida de Alfa de Cronbach, y para vaciar
los datos obtenidos los hizo mediante un formato de Excel. Como resultado y a través de
distintos analisis de diferentes autoras se propuso implementar en el sistema el método de
Escalas de la clasificacion propuesta por Rodriguez (2007). El cual se basa en factores como:
responsabilidad, autonomia, atencién al cliente, trabajo en equipo y creatividad. Basandose
Unicamente en las opiniones del evaluador. Concluy6 que el trabajo fue de gran utilidad al
aplicar un sistema de evaluacion que permita a la empresa ver el potencial de ventas que poseen
las empleadas en el mostrador. El sistema tiene el potencial para estimular un mejor desempefio
con base a las areas de oportunidad que se presenten y que sean detectadas y asi establecer

cambios al sistema los cuales tendran impacto positivo sobre las ventas en toda la empresa.

Marco tedrico
Antecedentes de la maquiladora

Villalpando (2004) menciona que el término maquiladora se origina en Espafia, con los

propietarios de los molinos, que cobraban por procesar el trigo a los agricultores locales.
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Actualmente el término se refiere a cualquier manufactura parcial, ensamble o empaque llevado

a cabo por una empresa que no sea el fabricante original.

De acuerdo con el Consejo nacional de la industria maquiladora y manufacturera de exportacion

(Index) en México la Industria Maquiladora de Exportacidn, nace a mediados de la década de los

sesenta, como una respuesta econdémica al encarecimiento de la mano de obra que tuvo lugar en

Japdn y Estados Unidos, paises altamente industrializados.

Figura 1.
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Clima Organizacional

Definicion

México

El clima organizacional radica en las percepciones individuales, y se define como los

patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan la vida en la

organizacion, relacionan a las situaciones actuales en una organizacién y los vinculos entre los

grupos de trabajo, los empleados y el desempefio laboral. (Ramirez y Dominguez 2012).
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Huamani (2015) citando a Chiavenato (2007), “El clima no se ve, ni se toca, pero es algo
real dentro de la organizacion que esta integrado en una serie de elementos que condicionan el

tipo de clima en el que laboran los empleados”.

Goncalves (2000) menciona que el clima organizacional dentro de las instituciones se
refleja en las estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion y
estilo de liderazgo. De acuerdo con Brunet (2004), la comunicacion y liderazgo se ubican en los
procesos organizacionales; se reconoce que las estructuras organizacionales tienen un peso

especifico en la percepcidn de las personas.

De acuerdo con Dominguez, Ramirez y Garcia (2013) el clima organizacional se
fundamenta en las percepciones individuales, se define como los patrones recurrentes de
comportamiento, actitudes y sentimientos caracteristicos de la vida en la organizacién, las
situaciones actuales dentro de una organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los

empleados y el desempeio laboral”.

El clima organizacional segin Luthans (2008), lo define como “el estudio y la aplicacion
de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas positivas de los recursos humanos, que se miden,
se desarrollan y se administran eficazmente para el mejoramiento del desemperio en el lugar del

trabajo actual”.

Toro (2010), menciona tres diferentes términos del clima organizacional; el primero lo
define como “una variable independiente responsable de efectos importantes sobre la
motivacion, la satisfaccion y/o la productividad”. El segundo sefala que ““se trata de una variable
dependiente determinada por condiciones como la antigiiedad en el trabajo, la edad, el género,
las condiciones del trabajo”. Finalmente, el tercer término menciona que ‘“‘se trata de una variable
interviniente, mediadora entre las realidades sociales y organicas de la empresa y la conducta

individual”.

El concepto que mas se relaciona para la presente investigacion es el de Toro, (2010)
donde involucra varios aspectos que son coincidentes con las variables propuestas, asi como el
analisis de la problematica que se encuentra en el departamento de finanzas, ya que involucra,
productividad, motivacion, las condiciones de trabajo y los conductos tanto de la empresa como
del empleado. Coincidiendo, asi como Huamani (2015) citando a Chiavenato (2007), donde
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define que el clima es algo que no se puede apreciar a simple vista, o que es algo tangible. Pero
lo que si se aprecia es que es real y se integra por elementos que influencian el clima
organizacional. Con estos conceptos podemos apreciar que el clima organizacional depende en
su gran mayoria por la empresa, pero el empleado es punto clave para un clima organizacional

exitoso.
El clima enias organizaciones esta integrado por elementos como:

a) El aspecto individual de los empleados en el que se consideran actitudes, percepciones,
personalidad, los valores, el aprendizaje y el estrés que pueden sentir los empleados en la

organizacion.
b) Los grupos dentro de la organizacion, su estructura, procesos y normas
¢) La motivacion y necesidades.
d) Liderazgo, politicas, influencia, estilo.
e) La estructura con sus macro y micro dimensiones.

f) Los procesos organizacionales, evaluacion, sistema de remuneracion, comunicacion y

el proceso de toma de decisiones.
Caracteristicas del clima organizacional

Segun Rodriguez (2011) citado por Huaripoma y Rosado (2018), mencionan que el clima

organizacional se caracteriza por:
e El clima organizacional es permanente.
¢ Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa.

e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los

trabajadores.

¢ Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan sus

propias actitudes y comportamientos.
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¢ Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una alarma que en

la empresa hay un mal clima laboral. Sus empleados pueden estar insatisfechos.
Teoria del Clima Organizacional segun Likert

En la teoria de Likert (1967), citado por Pastor (2018) menciona que “el comportamiento
de los subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los miembros perciben”, por lo que afirma que la reaccion estara

determinada por percepciones.

Establece 3 tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacién y que

influyen en la percepcion individual del clima:

a. Variables Causales: Son variables independientes que determinan el sentido en que una

organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene

b. Variables Intermediarias: Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una empresa,
por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de rendimiento, la eficacia de la

comunicacion y la toma de decisiones.

c. Variables Finales: Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos
precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos por la organizacién; son, por
ejemplo, la productividad.

Teoria de Litwin y Stringer (1968)

Segun Roa (2004), esta teoria se basa en la existencia de nueve dimensiones, las cuales

cada uno de ellos se relaciona con algunas propiedades de la organizacion como:

1. Estructura: Percepcion que tienen los miembros de la organizacion respecto a la
cantidad de procedimientos, reglas y limitaciones a las que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad: Autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo.

3. Recompensa: Percepcion de los miembros sobre la recompensa por el trabajo bien

hecho. Medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo.
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4. Desafio: Sentimientos de los miembros acerca de los desafios que impone el trabajo.
Medida que la organizacién promueve la aceptacion de riesgos con el fin de lograr
objetivos.

5. Relaciones: Relaciones sociales entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion: Existencia de un espiritu de ayuda de parte de directores y empleados
del grupo. Se hace énfasis en el trabajo mutuo.

7. Estandares: Percepcion del énfasis que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento.

8. Conflictos: Solucionar los problemas tan pronto surjan, y de aceptar opiniones
discrepantes y no temen enfrentar.

9. Identidad: Sentido de pertenencia a la organizacion y el sentimiento de ser valioso
dentro del grupo.

Este enfoque permite obtener una vision rapida de las percepciones y sentimientos sobre

las condiciones de la organizacién. Hace referencia a la parte emocional tanto la parte de

la estructura dentro de la organizacion, lo cual permite identificar que aspecto impacta

mas, y como tiene relevancia dentro de la organizacion.
Dimensiones del Clima Organizacional

Recio, Balderas y Martinez (2016) mencionan el modelo de analisis de clima organizacional,
propuesto por la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) donde define en cuatro grandes
dimensiones: Liderazgo, Motivacién, Reciprocidad y Participacion. Para la presente
investigacion se utilizar el siguiente modelo ya que, de acuerdo a la observacién de la
problematica, estas serian las variables que mas se asemejan a la investigacion. Involucrando
cada uno de los aspectos maés relevantes de cada dimension para poder terminar la influencia del
clima organizacional con el desempefio laboral. Cada una de las variables con sus dimensiones e
indicadores pretende medir cual de ellas influye més en la problematica. Este modelo al ser claro

y preciso permite el mayor entendimiento y comprension para la presente investigacion.

Por lo que a continuacion se explicara cada de una de las siguientes variables, asi como los

indicadores de cada uno de ellos.

Liderazgo
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Definicion

Segun Marin, Melgar y Castafio (1992) definen el liderazgo como la “Influencia que
ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de
objetivos previamente determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otras
para ejecutar, con entusiasmo las actividades asignadas”. “El liderazgo es el proceso de
influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos organizacionales por medio del
cambio” Lussier y Achua (2011).

“El liderazgo es un proceso altamente interactivo y compartido, en el cual los miembros de todos
los equipos desarrollan habilidades en un mismo proceso; implica establecer una direccion,
vision y estrategias para llegar a una meta, alineando a las personas y al mismo tiempo
motivandolas”. French y Bell (1996).

Las siguientes definiciones hacen referencia a como el lider debe tener la capacidad para
orientar y motivar su equipo de trabajo con el fin de lograr los objetivos pactados y que a su vez
para que ejecuten sus tareas diarias, pero con entusiasmos y dedicacion de acuerdo con sus
habilidades. Para la presente investigacion se utilizara el concepto por French y Bell (1996), ya
que hace distincién sobre la direccion que debe tener el lider y como alinear a las personas para

motivarlas, esto podria representar el estimulo del trabajo en equipo.
Teorias del Liderazgo
Teorias Conductuales

Este tipo de teoria busca establecer una correspondencia entre lo que realiza el lider y la
forma en como se desempefia el grupo. Hodgets (1992), afirma que los investigadores de la

universidad de Michigan incorporan dos dimensiones a este modelo:

a) Elinterés del lider el lograr que se realice el trabajo
b) La preocupacion por las personas mismas, centrado en el trabajo y en los trabajadores.
En la universidad de Ohio se desarrollaron estudios similares los cuales permitieron postular

la existencia de dos factores:
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a) Iniciacion de estructura, supone que la conducta del lider se caracteriza por definir los
roles tareas y la forma como estos deben ser llevados a cabo por los miembros del
grupo.4

b) La consideracion que se caracteriza por un liderazgo basado en las relaciones mutuas de
confianza, respeto y entendimiento entre el lider y los trabajadores. Gomez (s.f.)

La teoria de la parillada Gerencial o también llamada Grid Administrativo, desarrollada por
Robert Blake y Jane Mouton citada por Gomez (s.f.), donde ellos utilizan la siguiente teoria
como un marco de referencia para ayudar a que gerentes conozcan su estilo de liderazgo y se
dirijan hacia el estilo ideal de la gerencia, en lo cual lo describen cinco estilos diferentes en que

se pueden dirigir a otros:

a) Gerencia empobrecida: El lider ejerce el minimo esfuerzo para realizar el trabajo.

b) Obediencia a la autoridad: El lider busca eficiencia, donde el ser humano interfiera lo

minimo posibles en las condiciones de trabajo.

c) Club campestre: Se enfoca en apoyar y mostrarse considerado con los empleados, sin

embargo, terminar el trabajo no es de mayor interés para él.

d) Gerencia de organizacion del hombre: Se busca el equilibrio entre la necesidad de

realizar el trabajo y una moral satisfactoria en los empleados.

e) Equipo: Considera que los logros son el resultado de un trabajo mancomunado entre

los subordinados y la organizacion.

Esta teoria tiene un enfoque en las actitudes lo cual permite medir las opiniones,
sentimientos y opiniones de una persona, relacionando la eficacia que se debe realizar en el
trabajo y la satisfaccion humanos, esto con la ayuda de un programa formal en el desarrollo de
una buena gerencia, es decir, con la forma en que el lider realizar sus actividades y actitudes

dentro de la organizacion.
Teoria de los rasgos

Lussier y Achua, (2011), Define “La teoria de los rasgos de liderazgo intentan explicar
las caracteristicas distintivas que representan la eficacia del liderazgo” Esto nos hace mencion a
que cada individuo tiene rasgos que lo pueden destacan como lider como puede ser el
conocimiento, la experiencia, el poder, el tener empatia con los demaés, ser responsable, ser

autentico. (Pag. 16)
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Indicadores del Liderazgo

- Direccion: Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una unidad de
trabajo, estableciendo los objetivos e identificando las metas que se deben alcanzar y los
medios para lograrlo.

- Estimulo de la Excelencia: Pone énfasis en la busqueda de mejorar constantemente,
mediante la incorporacidn de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos.

- Estimulo del trabajo en equipo: Busca el logro de objetivos comunes. Conocer y
compartir hacia donde se quiere llegar.

- Solucidn de Conflictos: Diferencias de percepciones e intereses que compiten sobre una
misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar estos problemas para resolverlos.
Marin, Melgar y Castafio (1992).

Motivacion
Definicion

De acuerdo con Gonzélez, (2008)” la motivacion se entiende como la compleja
integracion de procesos psiquicos que efectia la regulacion inductora del comportamiento, pues
determina la direccion hacia el objeto-meta buscando o el objeto evitado, la intensidad y el
sentido de aproximacion o evitacion del comportamiento.” Continia expresando que es un
proceso interno y propio de cada persona, refleja la interaccion que se establece entre el
individuo y el mundo ya que también sirve para regular la actividad del sujeto que consiste en la
gjecucion de conductas hacia un proposito u objetivo y meta que él considera necesario y

deseable.

Cubas (2016), citando a Tejedor (2014), indica que la motivacion, es el comportamiento
que presenta una persona cuando decide alcanzar una meta, es decir, los colaboradores que estan
motivados tendran un nivel alto de desempefio y trataran de lograr a toda costa sus objetivos,

dado a que las metas fijadas por las organizaciones, las toman como propias.

“La motivacion se puede definir como la fuerza que hay en la persona, para satisfacer una
necesidad, lo que empuja a realizar esa accion; se contribuye de una activacion interna y
mantiene la conducta del individuo”. El desempefio involucra que las necesidades

fundamentales. Reynaga (2015).
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Teorias de Motivacion

Teoria de las necesidades de Maslow

En 1943, Maslow propone su teoria sobre las necesidades en las cuales sefiala que las

personas se encuentran motivadas por cinco tipos de necesidades: fisioldgicas (alimento, agua y

abrigo), de seguridad (proteccion, orden y estabilidad), sociales (afecto, amistad y sentido de

pertenencia), autoestima (prestigio, status y autoestima) y auto-realizacion (autosatisfaccion).
Citado por Pila (2012).

Necesidades fisiologicas o basicas: Son las mas basicas, ya que son necesidades
imprescindibles para la supervivencia humana.

Necesidades de seguridad: Son aquellas basadas en la proteccion de las personas
de los posibles peligros a los que estan expuestos.

Necesidades de relacion social: Las personas tienen la necesidad de sentirse
acompafiado de otras personas, ser participe de un grupo social, dar y recibir
afecto, vivir en relacion con otros, comunicarse y entablar amistad.

Necesidades de autoestima: La persona necesita sentirse reconocida y estimada,
no solo por su grupo social, sino también por si mismo. Las necesidades de
reconocimiento o estima incluyen la autovaloracion y el respeto hacia uno mismo.
Necesidades de autorrealizacion: También se denominan necesidades de auto
actualizacién o auto superacion y son las ultimas en la piramide. En este nivel, las
personas intentan desarrollar todo su potencial, su creatividad y su talento. Lagos
(2015).

Figura 2. Piramide de Maslow
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Necesidad de
autorrealizacion

Necesidad de Autoestima

Necesidades Sociales

Necesidad de Seguridad

Necesidades fisioldxgicas o basicas

Fuente: elaboracion propia con base en teoria de Maslow elaboracion propia.

Teoria de los dos factores de Herzberg

Esta teoria, se centra en dos factores para poder explicar el comportamiento que tienen las

personas en el trabajo:

X/
L X4

Factores higiénicos: son las condiciones que rodean al individuo cuando trabaja,
implican las condiciones fisicas y ambientales de trabajo, el salario, los beneficios
sociales, politicas de la empresa, el tipo de supervision, oportunidades
reglamentos internos etc. Estos factores poseen una capacidad muy limitada para
poder influir en el comportamiento de los trabajadores.

Factores motivacionales: relacionados con el contenido del cargo, las tareas y los
deberes, este produce un efecto de satisfaccion duradera y aumento de la
productividad, muy por encima de los niveles normales. Cuando estos factores

son optimos elevan la satisfaccion. Betancourt y Gonzalez (1999).
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Factores Motivacionales +

Ninguna
satisfaccion
(Weutralidad)

Factores Higiénicos s

Figura 3. Teoria de los dos factores de Herzberg

Fuente: elaboracidn propia con base a la teoria de los dos factores de Herzberg.

Teorias Xy Y

Castillero (s.f.), menciona que la teoria X elaborada por McGregor tiene la vision de
considerar el trabajador como un ente pasivo al que se necesita obligar a trabajar. Una persona
que tiende a ser holgazana y por ende trabaja lo menos posible y cuya motivacién es Unicamente

obtener dinero. Con esto refleja que sin un control exhaustivo no podria llevar a cabo sus labores.

La direccion de la organizacion debe tener la capacidad de liderazgo y poder ejercer un
control sobre los empleados, es decir, debe controlarse el comportamiento de los empleados y
asumir todas las responsabilidades con tareas limitadas. Se cuentan con normas estrictas y

existen sanciones.

La teoria Y promueve una direccién mas participativa donde los colaboradores puedan
trabajar en un ambiente sin presion. Eso facilita que los empleados tengan sus propios objetivos
dentro de la organizacion, a su vez cumpliendo los de la empresa. La teoria Y estimula la

formacion del empleado y promueve una verdadera cultura de buenas relaciones Martin (2017).

Cuadrol. Diferencias entre teorias X y Y.
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Teoria X

TeoriaY

Evita el cambio

Obijetivos propios

Poca ambicién

Trabajo como fuente de satisfaccion

Principal motivacion es lo econémico

Verdadera cultura

No asume responsabilidades

Formacion del empleado

Fuente: Elaboracion propia.

Motivacion en el trabajo

Gonzalez (2002), La motivacién, se relaciona directamente con la actividad laboral, debe

ser empleada continuamente, para que el interés de los obreros no decaiga en el trabajo, o para

que a una persona se le motive a actuar mediante la realizacion de ideas en los que ella misma

establezca metas y objetivos, que pueden ser personales o laborales.

De acuerdo con Sum, (2015) existen distintos factores que influyen en la motivacién de los

empleados que los directivos deben considerar y sobre todo comprenderlos.

- Los roles y los papeles de su vida personal tanto profesional, es decir conocer que es lo

que los motiva personal y profesional para poder establecer los mecanismos adecuados

para el empleado.

- Comprender el concepto de individualidad, esto hace referencia en que cada individuo

tiene motivaciones diferentes, por lo que se deben crear impulsos para desplegar su

potencial.

- La personalidad que esto refleja el caracter de cada individuo y que estd condicionada a

los factores genéticos y los de su entorno

La motivacion de los empleados mediante las expectativas del desempefio

Slocum (2009) citado por Sum (2015), define que es importante crear empleos para que las

personas sepan que son retadores y gratificantes, otro componente que motiva a las personas es
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la idea de que pueden tener una esperanza de obtener ciertas recompensas si se esfuerzan mucho

por alcanzarlas.

De acuerdo con el modelo de las expectativas, las personas se sienten motivadas si piensan
que el trabajo les va a poder proporcionar cosas que necesitan y desean. El objetivo de este
modelo es que sostiene que si la persona tiene necesidades e ideas propias respecto a lo que
desea de su trabajo en el momento de tomar una decision respecto a cualquier asunto o tema o
con el hecho de saber respecto a que organizacion entrara el individuo y cuan duro serd su

trabajo actuara basado en sus necesidades e ideas.
Indicadores de Motivacion

e Realizacion Personal: Contexto ocupacional en el cual aplica sus habilidades

e Reconocimiento de la aportacion: Cuando la organizacion reconoce y da crédito al
esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucion de las tareas asignadas para el logro
de los objetivos.

e Responsabilidad: Capacidad de las personas a responder por sus deberes y por las
consecuencias de sus actos.

e Adecuacion de las condiciones de trabajo: Las condiciones ambientales, fisicas y

psicosociales, en que se realiza el trabajo. Marin, Melgar y Castafio (1992).

Reciprocidad

“Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene de la organizacion son
mayores que sus esfuerzos, percibe la relacion como exitosa. Por el contrario, si no tiene esta
percepcion, se vuelve propenso a deteriorar su relacién con la organizacion, y puede llegar
incluso a abandonarla.” Uria (2011). En todas las organizaciones deben los lograr satisfacer las

expectativas mutuas, tanto el de la organizacién, como el del individuo.

Proceso de complementacion en donde el individuo y la organizacion se vuelven parte
uno del otro. Marin et al. (1999), menciona la reciprocidad como la “contribuciéon de los
diferentes individuos y grupos formales e informales, en el logro de objetivos”. Y nos muestra
los siguientes indicadores:
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« Aplicacion del trabajo: Las personas deben sentir la necesidad de responder, en forma
adecuada y favorable, por el desarrollo del medio que los rodea, mediante su trabajo.

» Cuidado del patrimonio institucional: Cuidado que los funcionarios exhiben de los bienes
o las cosas materiales de la institucion.

« Retribucién: La organizacién tiene que optimizar los contenidos retributivos, de las
relaciones laborales, en beneficio de sus empleados, para contribuir a su realizacion
personal y desarrollo social.

» Equidad: Acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo que trate a todos
en condiciones de igualdad.

Participacion

Rebollo y Marti (2002) sefialan que la participacion no es una finalidad en si misma sino
un medio para conseguir algo, que debe ser comprendida como un derecho y no como un mero
cumplimiento formal. Ambos autores sugieren debe entendérsele no Unicamente como un
derecho a reunirse, sino como un derecho a conformarse en grupos para lograr un objetivo
comun y ejercerse COmo un proceso que no se trate solamente para conformar al grupo, sino para
el logro, seguimiento y evaluacion de objetivos. Es decir, contribuir en los diferentes grupos,
para el logro de metas y objetivos.

“El concepto también ha sido asociado con el de intervencion, en ese sentido la
participacion ha de referirse a aquellos procesos donde las personas no se limitan a ser simples
observadores, sino que se involucran en los procesos, se ven implicados, motivan el cambio con

sus acciones y ademas lo hacen de forma constante”. Duefias y Garcia (2012).
Indicadores de participacién

« Compromiso por la productividad: Medida en que cada individuo y unidad de la
organizacion, realiza con Optima eficacia y eficiencia la actividad que le corresponde,
mediante el cumplimiento de las funciones individuales.

« Compatibilidad de intereses: Integrar diversidad de componentes en una sola direccion y
cumplir objetivos institucionales.

 Intercambio de informacion: Compartir la informacion fundamental entre los grupos para

el desarrollo de objetivos y metas comunes.
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« Involucramiento en el cambio: Adoptar una actitud y postura que se comprometiente al

cambio.

Desempefio Laboral
Definicion

Chiavenato (2002, citado por De la cruz y Huaman, 2016) define el desempefio laboral
como “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la
organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion personal. El desempefio
permite definir el rendimiento laboral, la capacidad de una persona para poder producir, elaborar

y generar trabajo en menos tiempo.

Ross (2013), considera que la administracion del desempefio es esencial en la formacién
de grupos exitosos y en la obtencion de excelentes resultados. Es no tener establecié un
desempefio excelente, hace que las personas por naturaleza tiendan a sus propios estandares, lo
cual resultados diferentes a las expectativas que tenga la organizacion respecto a la conducta y a

las acciones que conducen a resultados excelentes.

La evaluacion del desempefio es el proceso por el cual se estima el rendimiento global del
empleado, su contribucion total a la organizacion; y justifica su permanencia en la empresa. La
mayoria de los empleados busca obtener retroalimentacion sobre en la manera en que realiza sus
actividades, y los altos mando deben evaluar el desempefio individual para poder tomar para

decidir qué acciones tomar. Werther y Davis, (2008).

Aguirre (2000), define el desempefio laboral como un “procedimiento estructural y
sistematico para medir, evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo”, con el fin de conocer en qué medida es productivo el empleado, y

que se mejores su rendimiento en el futuro.

Actividad con la que se determina el grado en que un empleado se desempefia bien. En
otros téerminos, se le denota como revision del desempefio, calificacion del personal, evaluacion

de mérito, valoracion del desempefio, evaluacion y valoracién del empleado. Ivancevich (2005).

El autor Rodriguez (2007) menciona que la palabra desempefio, describe el grado en que se
alcanza el logro de las tareas en el trabajo de un empleado. Los resultados de ese desempefio
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mostraran si la persona cumple con lo que se requiere para su puesto, esto con el fin de informar

al empleado sobre su rendimiento, y a su vez, establecer un plan para accion.

“Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y
tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual

permite demostrar su idoneidad” Larico (2015).

La definicion que tiene més correlacion con la presente investigacion es de Chiavenato
(2002, citado por De la cruz y Huaman, 2016), ya que define el desempefio como la eficacia que
tiene el personal dentro de la organizacién, lo cual lo vuelve necesario para el desenvolvimiento
del empleado y este obtenga asi una satisfaccion personal. Aborda el rendimiento laboral con los
cuales los empleados pueden demostrar sus capacidades y habilidades en el conocimiento del
trabajo, realizando sus actividades en menos tiempo lo cual beneficia en la puntualidad de
entrega de trabajo teniendo una mejor productividad. Sin embargo, también se toma en cuenta la
definicion de Werther y Davis, (2008), ya que hace mencion que la evaluacion del desempefio
estima el rendimiento del empleado dentro de la organizacién y con esto su permanencia dentro
de la empresa. Los altos mando debe evaluar el desempefio, asi como de proporcionar
retroalimentacion a los empleados porque la mayoria de los empleados busca conocer sus areas
de oportunidad para mejorar. En base a estas dos definiciones podemos apreciar que el
desempefio laboral es un factor importante para el crecimiento de cada individuo dentro de la

organizacion.
Teoria del desempefio laboral segun Campbell

Segun Campbell (1990 citado por Del Valle y Pernia, 2010) el desempefio puede ser
determinado a través de los elementos que lo componen, y lo clasifica en determinantes directos

e indirectos:

Los determinantes directos son todas aquellas caracteristicas que dependen del individuo e

influencian su nivel de rendimientos. Clasificandose en los siguientes conceptos:

= Conocimientos: Representa la informacion que poseen las personas en distintos temas.
= Habilidades o destrezas: Aptitud que posee el individuo para ejecutar una actividad o

tareas especificas
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= Motivos o Motivacion: Preferencia de una persona para realizar una actividad
determinada.
Los determinantes indirectos, influyen en el rendimiento indirectamente mediante los

determinantes directores. Los cuales pueden ser internos o externos.
Indirectos Internos:

= Aptitudes o capacidades: Rasgos generales de los individuos.

= Rasgos de personalidad: Patrones conductuales.

= Actitudes: Intencién o propdsito que conduce a un comportamiento en particular.
= Valores: Patrones comportamentales.

= Intereses: Atraccidn a objetos, situaciones entre otros.

Indirectos Externos:

= Organizacionales: Organizacion del trabajo, recursos entre otros.

Importancia de evaluar el desempefio de los empleados

Martinez (2002), determina que se debe medir el nivel que adquiere cada trabajador para
evaluar si mantiene su aptitud y si cumple con los objetivos del cargo que desempefia, asimismo
la forma en que utiliza los recursos para lograr dichos objetivos. El proceso de evaluacion del

desempefio es para determinar las razones para las cuales las organizaciones desean hacerlo.
Desempefio para alcanzar metas

Al evaluar el desempefio, los sistemas de evaluacion que consideren objetivos
cuantificables preestablecidos tienen un valor excepcional. Dada una planeacion consistente,
integrada y comprendida proyectada para alcanzar objetivos cuantificados, quiza los mejores
criterios de desempefio gerencial se relacionen con la capacidad de fijar metas de manera
inteligente, planificar los programas que ayuden a realizar y tener éxito al alcanzarlas. Sum
(2015).

Dimensiones de desempefio laboral

=  Productividad Laboral: “Consiste en el aumento o disminuciéon de los

rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y
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cualquier otro factor” Vargas (2015). Es la relacion entre el resultado de una
actividad y medios necesarios para realizar dicha produccién. Con el fin
empresarial, se determina como el resultado de las acciones que deben llevarse
para poder conseguir los objetivos de la empresa y un buen clima laboral.
Gallegos (2016).

= Eficacia: Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos.

= Eficiencia laboral: Implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo
de esfuerzo y costo).

= Conocimiento del trabajo. Habilidad técnica para desempefiar un trabajo en la
organizacion, asi como la informacion proporcionada. Relacionado directamente
con formacion profesional, su educacion, experiencia laboral, habilidades
personales entre otras.

El clima organizacional y su efecto en el desempefio laboral

Hoy en dia los empleados acuden a sus trabajaos por sus distintas necesidades, y dentro
de la organizacion se pueden encontrar factores positivos, como el liderazgo, comunicacion
adecuada, compromiso institucional, reconocimiento oportunidad, un lugar de trabaja adecuado,
lo que da un clima organizacional elevado. Meza (2018). Cuando se obtiene cada uno de estos
puntos clave y se acomodan de tal manera que se percibe un clima organizacional estable, se
puede garantizar que los objetivos de la empresa se alcanzar, por lo que es importante contar un

clima organizacional 6ptimo.

El clima laboral de toda una organizacion, y el factor humano es definitivo para la
obtencion y logro y de los objetivos. Martinez y Ramirez (2010). Esto hace referencia a la
relacion que existe entre el clima laboral y el desempefio, ya que podria indicarse que se trabaja
en conjunto y es como figura donde deben tenerse todas las piezas para ser mas efectivo.
Segredo (2013) hace mencién a la importancia de valorar el clima organizacional. Considera
como un elemento esencial en el desarrollo de las estrategias de la organizacion que ayuda a los
directos a poder visualizar el futuro. Funciona como un elemento de diagnéstico sobre la
realizada en la cual se encuentran, la cual permite identificar las necesidades reales en relacion
de lo que se desea en un futuro. Por lo que es relevante el clima organizacional como una

herramienta administrativa al momento de realizar la toma de decisiones.
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Salazar, Guerrero y Cariedo (2009) mencionan que el hecho de contar con clima laboral
positivo favorece el cumplimiento de metas y objetivos porque da un sentido de pertenencia a los
individuos. Destacando a su vez que un clima negativo, repercute por la falta de identidad de
metas y objetivos, lo cual esto constituye a un deterioro del ambiente de trabajo ocasionando baja

rendimiento, conflictos, ausencias e ineficiencia.
Efectos sobre el desempefio

Pérez (2010) afirma que sea el clima favorable o no, esta influencia en la satisfaccion y
en el desempefio de los miembros de una organizacion. Menciona que el clima ejerce influencia
directa en el comportamiento y en la conducta. Con esto indica que es la manera en el
colaborador percibe su productividad, sus rendimientos, su trabajo, y la satisfaccion en las
actividades que desempefia. Los trabajadores tendran un mayor desenvolvimiento con mayor

eficiencia y con actitud para desempefiarse mejor si se tiene un clima favorable.
Retroalimentacion sobre el desempefio

Chiavenato (2011) menciona gque cada persona puede y debe evaluar su desempefio esto
para que sirva como medio para alcanzar las metas y de los resultados obtenidos poder superar
las expectativas. Conocer las necesidades y las carencias personales para mejorar su desempefio,
los puntos fuertes y débiles, su potencial y sus fragilidades; asi sabréa lo que debe reforzar para
mejorar en gran medida los resultados de su persona y de los equipos implicados. Dessler y
Varela (2011) sefialan que la evaluacion del desempefio implica el establecimiento de estandares
de desempefio, la realimentacion y los incentivos para solventar las deficiencias o estimular el

desempefio sobresaliente. A este proceso se le conoce como administracion del desemperio.

Se recomienda o quien realmente se espera que evalle el desempefio sea el jefe inmediato
del colaborador, ya que en quien esta en mejor posicion de observar y evaluar, ademas que es el
responsable del desempefio de cada uno de sus colaboradores, asi como de las tareas asignadas a
cada uno de ellos. Varela (2013). El jefe inmediato debe contar con herramientas para poder
evaluar el desempefio y poder otorgar retroalimentacion a sus subordinados, al realizar la
evaluacion el empleado podra conocer su area de oportunidad o en su caso obtener algun tipo de

incentivo por el logro de metas y objetivos por el buen rendimiento en su desempefio.
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Robbins y Judge (2013) mencionan que para algunos directivos la actividad de
retroalimentacion sobre el desempefio no es algo muy agradable de realizar, al punto de preferir

evadir dicha responsabilidad. Esto sucede, al menos, por las siguientes tres razones:

a) Temor a la confrontacion al presentar una realimentacion negativa
b) Muchos empleados se vuelven defensivos cuando se les sefialan su area de
oportunidad

c) Los empleados tienden a sobrevalorarse.
La retroalimentacion es un elemento constructivo el cual debe verse como esa manera, ya que en
base a lo que se comunique es como se puede mejorar el desempefio. Debe convertirse mas en
una actividad que busqgue la orientacién sobre la revision del desempefio que en un proceso de
juicio, lo cual se logra mejor si se permite que evolucione a partir de la autoevaluacion del

empleado. La personalidad también cuenta en el desenvolvimiento del desempefio.

Las personas que tienen autoevaluaciones positivas tienden a estar méas satisfechas con
sus puestos de trabajo, ya que creen en su capacidad béasica. Ellos ven el trabajo como interesante
y satisfactoria. Buscan obtener el primer lugar hacia los puestos de trabajo que son desafiantes.
Mientras que por el otro lado de encuentran las personas con autoevaluaciones negativas, las
cuales sus metas no suelen ser tan ambiciosas y cuando encuentran dificultades es probable que

se rindan.

Mondy (2010) “define la autoevaluacion como el proceso de aprender acerca de uno
mismo y aclara que una autoevaluacion realista ayudara a una persona a evitar errores que
podrian afectar la totalidad del progreso de su carrera.” Sefiala que, si los empleados comprenden
sus objetivos y los criterios que utilizan para su evaluacion, estan en una buena posicién para
evaluar su propio desempefio. Muchas personas saben lo que hacen bien y lo que necesitan
mejorar (Meza, 2018).
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Capitulo I11. Disefio y metodologia empleada

La presente investigacion es de disefio cuantitativo debido a que se elaboraron
cuestionarios los cuales seran tabulados los resultados; descriptiva no experimental por haberse
analizado y descrito la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral, estudiando
las variables en su contexto real sin ser manipuladas: y transeccional porque los datos se
obtendran en un solo momento, con un alcance explicativo. La poblacion de estudio es finita,
corresponde a 28 empleados del area de finanzas, no se determina muestra, debido a que se

genero un censo.

Para poder proponer una mejora en una maquiladora dedicada a la fabricacion de
microcircuitos, fue necesario construir un instrumento de medicion, el cual pretende validar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral. Las dimensiones desarrolladas para
el clima organizacional en este trabajo se subdividieron en: liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion. Liderazgo cuenta con los indicadores de direccion y estimulo en equipo;
Motivacion se desplegé en tres indicadores: adecuaciones de las condiciones de trabajo,
reconocimiento y realizacién personal; Participacion con sus indicadores de involucramiento en
el cambio e intercambio de informacion. Las dimensiones para la variable desempefio laboral se
subdividieron en: Productividad con sus indicadores de puntualidad de entrega de trabajos,
asumir responsabilidades y conocimiento del trabajo con sus indicadores, informacion sobre los

aspectos del trabajo. (Ver tabla 1).
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Variable Dimensiones Indicador

Direccion

Liderazgo =
Estimulo en equipo

Adecunciones de las condiciones de trabajo

Motivacion Reconocimiento
Clima Realizacion personal
Organizacional Retrnbucion

Reciprocidad Equidad

Involucramiento en el cambio

Participacion
Intercambio de informacion

Puntualidad en entreea de trabajos

Asume responsabilidades

" Productividad
Desempeiio

Evaluaciones del desempeiio
Laboral

Conocimiento del |, . ;
Informacion sobre todos los aspectos del trabajo

trabajo

Tabla 1. Operacionalizacién de las variables

Fuente: elaboracion propia

Para la validacion del instrumento de medicion tipo encuesta obtenida de la
operacionalizacion de la variable, fue necesario aplicar una prueba piloto a catorce sujetos de
estudio, los cuales fueron seleccionados al azar de los tres departamentos que integran el area de
finanzas, dando como resultado el 40% de la poblacion a encuestar. El instrumento tipo encuesta
consta de 31 items de escala Likert con cinco opciones como posibles respuestas. Para lograr la
claridad de los reactivos y otorgarle el orden correcto se acudid a la revision de expertos en el
tema de finanzas. Para la fiabilidad y validez del instrumento se utilizé el programa SPSS 20
AGREGAR, del cual se aplicaron las pruebas de alfa de Cronbach, comunalidades, KMO y
Bartlett’s.

De acuerdo con Oviedo y Campos-Arias (2005), la confiabilidad es el grado en que un
instrumento mide una muestra de la poblacion, la prueba de alfa de cronbach determina en sus
resultados que el puntaje mas cercano a 1 es el que presenta mayor consistencia en el
instrumento de medida. Segun George y Mallery (2003) sugieren que los coeficientes de alfa de
cronbach alcanzados en los andlisis estadisticos se ubican en: >0.9 excelente; >0.8 bueno; >0.7

aceptable y; >0.6 cuestionable. Los resultados obtenidos en la validacion de este instrumento
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muestran un alfa de cronbach para Liderazgo de 0.851; Motivacién 0.712; Reciprocidad 0.822; y
Participacion con 0.752; (Ver tabla 2).

. .. : Alfa de
Dimension items No. Cronbach
Liderazgo LETI-LETS 3 .851
LDR4-LDRS 5
MCT10 1
Motivacion | MR12-MR14 2 712
MRP13-MRP17 3
. . RE18 1
Reciprocidad .822
RR19-RR23 4
.. ., |PI24-PII25 2
Participacion 752
PIC28-PIC29 2

Tabla 2. Prueba alfa de Cronbach
Fuente: elaboracidn propia

La prueba KMO mide la adecuacién que existe en la muestra, lo cual indica que tan
apropiado es aplicar el analisis factorial, confirmando que los valores entre 0.05 y 1 son
apropiados para aplicar dicho andlisis. La prueba de esfericidad de Barlett comprueba las
correlaciones y se conocen como validos aquellos resultados que resulten menores a 0.05,
(Montoya, 2007). Los resultados obtenidos en las pruebas realizadas muestran un KMO y
esfericidad de Barlett para Liderazgo de 0.592 y 0.000; motivacién 0.558 y 0.023; Reciprocidad
con 0.713 y 0.005; y Participacion con 0.544 y 0.002; lo que significa que cada una de las
dimensiones cumple con las condiciones idoneas para realizar un andlisis factorial y se

comprueban las correlaciones entre las dimensiones. (Ver tabla 3).
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Dimension ftems KMO Barlett
) LETI1-LET3
Liderazgo 502 .000
LDR4-LDRS
MCTI10
Motivacion | MR12-MR14 558 .023
MRP13-MRP17
. . REI1S8
Reciprocidad 713 .005
RR19-RR23
S PII24-PII25
Participacion 544 .002
PIC28-PIC29

Tabla 3. Prueba KMO vy esfericidad de Barlett
Fuente: elaboracion propia

De acuerdo con Detrinidad (2016), la comunalidad es el grado en que cada item se
correlaciona con los otros items, y se considera que si el indice corresponde a un nimero mayor
a 0.4 realmente exista tal correlacion. Con la siguiente informacion se confirma que los datos
obtenidos de las pruebas estadisticas realizadas cumplen con los criterios para la viabilidad del

instrumento y conocer las correlaciones que existen entre los items

Como instrumento final ya con las pruebas realizadas, se optd por eliminar 6 items que
no contaban con los indices adecuados para su validacion y fiabilidad quedando con un total de
23 preguntas, el cual se puede observar en anexos. Adicional a la encuesta se aplicé un segundo
instrumento de evaluacion donde se entrevisto a los gerentes de cada departamento de finanzas
(costos, némina y contabilidad). Como tercer instrumento para la triangulacion de informacion se
realizaron observaciones de las evaluaciones internas donde se obtuvo informacion adicional no
obtenida en la entrevista y encuesta, debido a la confidencialidad de la empresa los formatos

utilizados en la observacion no podran ser presentados en este documento como anexo.
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Capitulo V. Resultados

Como resultado sobre los datos generales realizados a los sujetos de estudio se obtuvo
que un 46.43% corresponde a un rango de edad de entre 20 a 30 afios, un 17.86% entre 31 a 40,
14.29% para edades de 41 a 50 afios, y por Gltimo un 21.43% para el rango de edad de 51 a 60
afios. Con esto podemos apreciar que el equipo de finanzas se conforma en su mayoria por gente
joven. En relacion con el género se obtuvo que predominé el femenino con un 84.61%, y el resto
para el género masculino. Del total de la poblacion encuestada se observa que un 53.57% tiene
entre 1 a 5 afios laborando para la empresa, mientras un 35.71% con mas de 10 afos, y el resto
entre 6 a 10 afos, con esto se relaciona a la edad de los encuestados y la antigiiedad que tienen
dentro de la empresa. Los sujetos de estudio corresponden un 46.43% al departamento de
contabilidad, 32.14% al de némina y un 21.43% al departamento de costos, siendo este el total de

poblacién del area de finanzas.

De acuerdo con Mufoz (2020), el programa estadistico ADANCO se utiliza
principalmente para estudios sociales, por tal motivo fue el sistema de andlisis utilizado en esta
investigacion. Las pruebas realizadas fueron las siguientes: Validez convergente, consistencia
interna, validez discriminante, cargas factoriales cruzadas, validez discriminante por la prueba
HTMT, coeficientes de path, capacidad predictiva, relevancia predictiva y el criterio de ajuste del
modelo global (SRMR).

Figura 4. Modelo estructural: Influencia que ejerce el clima organizacional sobre el desempefio

laboral
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El modelo estructural se compone de dos variables, clima organizacional como variable
latente exdgena y desemperfio laboral como una variable latente enddgena. La variable de clima
organizacional estd integrada por sus dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacién con un total de 16 items. La variable desempefio laboral esté integrada por 3 items
con una evaluacion al desempefio y a la informacidn sobre aspectos de trabajo. Los modelos de
medida que integran el modelo estructural cuentan con cargas factoriales por arriba de 0.60, Pere
y Anguiano (2010) establecen que dichas cargas pueden alcanzar por lo menos un valor de 0.60,
lo que significa que los items de cada modelo de medida miden la variable a la que estan

asignadas.

Para la evaluacion de los modelos de medida reflectivos se realizaron las pruebas de validez
convergente y consistencia interna. La validez convergente indica que un conjunto de items
representa a un unico constructo subyacente (Henseler, Ringle y Sarstedt, 2009). Se valida a
través de la varianza extraida media (AVE) con valores mayores a 0.50. Como se aprecia en la

tabla X el resultado de los dos modelos de medida que se presentan obtuvieron valores mayores
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0.50; clima organizacional obtuvo un AVE de 0.5577 y desempefio laboral de 0.7941. La prueba
de consistencia interna indica la fiabilidad del constructo y se valida mediante la fiabilidad
compuesta y alfa de Cronbach. De acuerdo con Mufioz (2020), la fiabilidad compuesta y el alfa
de Cronbach debe ser mayor a un parametro de 0.70, como se puede apreciar en la tabla X, los
resultados de la variable exdgena en fiabilidad y alfa de cronbach de 0.952; 0.9494 y para la

variable enddgena de desemperio laboral 0.8706; 0.8697.

Tabla 4. Validez convergente y consistencia interna

Validez . ..
Consistencia interna
_ ftem o Carga Convergente .
Variable Latente indicador Factorial AVE Fiabilidad Alfa de
>.0.60 > 50 compuesta (FC) | Cronbach
' 0.70-0.90 0.70-0.90 ()
P1 .8524
P2 .8046
P3 6122
P4 .7062
P6 9310
P7 .7068
P8 .7335 5577 .9522

Clima P9 .8046

Organizacional P10 6746 9494
P13 7361
P14 .6665
P16 .8420
P17 6612
P18 7285
P20 .7430
P23 6732
. V5 .8506

Desempeno V6 9147 7941 8706 8607

Laboral

V7 0.9067

Fuente: Elaboracion propia del autor.

Una evaluacion adicional realizada a los modelos de medida reflectivos lo es la validez
discriminante, considerando como un valor aceptable, aquel que obtenga un valor mayor que la

varianza compartida entre el constructo con los otros constructos del modelo (Fornell y Larcker,
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1981). Los constructos latentes considerados en el modelo estructural cumplen con la validez

discriminante segun los criterios establecidos. (Ver tabla 5).

Tabla 5. Validez discriminante (criterio de Fornell-Larcker)

Constructos latentes | Clima Organizacional | Desempefio Laboral

Clima Organizacional 0.5577
Desempefio laboral 0.1334 0.7941

Fuente: Elaboracion propia del autor.

La validez discriminante se puede medir con las cargas cruzadas (Leyva Cordero y Olague de la
Cruz, 2014), la tabla 6 muestra los indicadores que integran a un constructo los cuales presentan
valores méas altos en comparacion con los indicadores que agrupan el resto de los constructos
(Ruiz

etal., 2010).

Tabla 6. Cargas factoriales cruzadas

Indicador Clima Organizacional Desempefio Laboral

P1 0.8524 0.3171
P2 0.8046 0.3585
P3 0.6122 0.1199
P4 0.7062 0.5372
P6 0.9310 0.2876
P7 0.7068 0.0310
P8 0.7335 0.1455
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P9 0.8046 0.2896

P10 0.6746 0.1665
P13 0.7361 0.1324
P14 0.6665 0.0591
P16 0.8420 0.1559
P17 0.6612 0.0634
P18 0.7285 0.1302
P20 0.7430 0.2134
P23 0.6732 0.1522
V5 0.3277 0.8506
V6 0.3092 0.9147
V7 0.3372 0.9067

Fuente: Elaboracién propia del autor.

Otra medida de validez discriminante es la relacion de correlacion Heterotrait-monotrait
(HTMT). Para Henseler et al., (2016) el HTMT es capaz de lograr tasas de sensibilidad y
especificidad mas altas (97% al 99%) en comparacion con las cargas cruzadas y el criterio de
Fornell-Lacker, lo que significa que valores en HTMT cercano a uno indica falta de validez
discriminante. En el muestreo realizado se realizd a través de 5000 muestras dando como
resultado la correlacion de las variables un menor a 1 lo que permite afirmar que existe validez

discriminante.
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Tabla 7. Validez Discriminante por la prueba HTMT
Constructo Clima Organizacional Desempefio Laboral

Clima Organizacional

Desempefio Laboral 0.2877

Fuente: Elaboracion Propia del autor.

Para la comprobacion de la hipétesis se ejecutd el proceso de bootstraping. Para el
rechazo o confirmacién de las hipétesis se evalué por medio del estadistico de coeficiente de
regresion estandarizado Path, el nivel de significancia de t de Student y su relacion con Valor P.
Segn Mufioz (2020) el path muestra la magnitud y significancia de los rangos entre +1 a -1 lo
mas cercanos a 0 menor es la convergencia. ElI P-value cuando es < 0.05 significa que la
hipédtesis nula es falsa, por lo que de acuerdo con los resultados obtenidos de 0.0362 podemos

afirmar que la hipédtesis planteada es aceptada. (Ver tabla 8).

Tabla 8. Coeficientes de Path (coeficientes de regresion estandarizados)

Relacion de Coeficientes de Path | Estadistico de t Valor

Hinotesis (estandarizados R) Student P Aceptada/Rechazada
P rango +1 a-1 (Boostraping)
H;: Clima .3652 0.3728 0.0362 Acepatada

Organizacional ->
Desempefio Laboral

Fuente: Elaboracion propia del autor.

El efecto del f* en el modelo estructural se utiliza para evaluar la contribucién al R? de
las variables independientes que han sido omitidas por el modelo en conjunto, los parametros f*
del modelo obtuvo un valor en 2 0.1539 lo que significa que han obtenido un efecto mediano. R?
indica la cantidad de varianza de un constructo que se explica por las variables predictoras del
constructo enddgeno siendo el resultado de 0.1334, considerado como un coeficiente débil
(Mufioz, 2020). Como ultimo analisis se presenta el residuo estandarizado cuadratico medio
(SRMR), el cual obtuvo un valor de 0.1382, lo que significa que es un modelo correcto debido a

que cuenta con un valor superior a 0.06 (Henseler et al., 2016).
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Tabla 9. Capacidad predictiva (R?), relevancia predictiva (%) y el criterio de ajuste del Modelo
Global (SRMR)

Variables latentes (constructos) f R? SRMR

H;: Clima Organizacional -> Desempefio Laboral | 0.1539 | 0.1334 | 0.1382

Fuente: Elaboracion propia del autor.
Proceso de triangulacion

Para la confirmacién de los resultados estadisticos obtenidos se realizaron para el proceso de

triangulacion una entrevista y observacién a profundidad.
Gerente de Nomina

Como predmbulo, la persona encargada de néminas cuenta con mas de 30 afios de
experiencia en el area, y cuenta trabajando para la empresa mas de 20 afios; la cual nos menciona
le ha dado la capacidad de poder aprender y realizar su trabajo lo méas certero posible. La
entrevista comenzo por la variable independiente clima organizacional y al cuestionarle sobre la
direccion y estimulo de trabajo que ejerce sobre su equipo, nos respondio que ella se considera
una persona abierta a los cambios y que procura siempre dejar las cosas en claro y utilizar la
comunicacion para que no exista ningun tipo de malentendido, ella afirma que siempre esta en
constante aprendizaje sobre el liderazgo y siempre escucha retroalimentacion por parte de sus
empleados. Al cuestionarle acerca de las herramientas o adecuaciones de trabajo que necesitan
los empleados para realizar sus actividades, menciond que si cuentan con dichas herramientas y
ella siempre procura que su equipo levante la mano cuando algo impide realizar sus actividades
para poder resolverlo de la mejor manera. Respecto al reconocimiento y realizacion del personal
ella nos indica que se hacen evaluaciones cada 6 meses y una anual, en la cual ella reconoce a
todo aquel que haya realizado tu trabajo de forma correcta. Sin embargo, mencioné que no
siempre es el reconocimiento que sus empleados esperan ya que le han comentado que no logran
comprender como se evalla su desempefio. En motivacion menciond que es un punto que no ha
considerado del todo, ya que no lo tenia muy presente en la cuestion de cuéles son los motivantes

de su equipo, pero nos dejoé saber que buscara mejorar ese punto.
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Se le cuestiond por la variable dependiente que es el desempefio laboral de sus
empleados afirmando que el desempefio de sus empleados es bueno pero que siempre pueden
mejorar, menciona que en ese afio se realizé una implementacion de un sistema nuevo el cual el
equipo estuvo enfocado 100% al proyecto por el cual no se pudo obtener una evaluacion
individual. Se ha tenido una rotacion considerable lo que ha afectado el control total de los

procesos afectando las evaluaciones internas.
Gerente de Contabilidad

El gerente de contabilidad tiene méas de 30 afios de experiencia en su area y en la
empresa tiene aproximadamente 15 afios, afirmando que es tiempo suficiente para comprender lo
cambiante que es el trabajo y los retos que se presentan dia a dia. El inicio de la entrevista se dio
con la variable independiente, al cuestionarlo sobre el estimulo de trabajo que ejerce a sus
empleados, considera que el estimular a un equipo de trabajo es complejo méas reconoce que
siempre busca la mejor manera para liderar, en cuanto a la direccién nos respondié que ella
siempre es directa con lo que necesita y busca siempre la forma en que sus empleados entiendan
lo mismo que ella solicita, escuchando sus inquietudes para poder trabajar de la mejor manera.
Con la dimensién motivacién que involucra como indicadores el reconocimiento y realizacion
personal nos menciona gque esos puntos son dificiles de entender porque reconoce que cada una
de sus empleados tiene motivaciones diferentes y llegar a un punto medio o un punto donde todo
tenga un balance puede ser complicado, sin embargo, en la cuestion de la realizacién personal
nos indica que siempre busca la forma en gque sus empleados se interesen en mejorar, dandoles
oportunidades para que tomen cursos Yy todo lo necesario para que se puedan desarrollar. Con las
adecuaciones de las condiciones de trabajo se mencion0 que se esta trabajando para poder darles
un mejor espacio ya que por cuestiones de produccion se ha estado remodelando su espacio de
trabajo, pero en cuestion de herramientas siempre les reitera que es importante que si necesitan
algo se levante la mano. Al cuestionarle sobre involucramiento en el cambio e intercambio de
informacion indicadores de la dimension de participacion, ella nos indico que la empresa es muy
cambiante y si ella siempre les comenta a sus empleados que deben buscar la mejor forma de
adaptarse e ir innovando dia con dia. Con el intercambio de informacién, menciona que
constantemente ella trata de bajar toda la informacion a su equipo, pero muchas veces la

comunicacion entre departamentos no es buena.
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Sobre la variable dependiente sobre el desempefio laboral, menciona que su equipo de trabajo
termina sus proyectos de manera exitosa, y los que no se logran concretar siempre hay una razon
valida que justifique por qué no se pudo completar dicho proyecto. Describe a su equipo de
trabajo como personas capaces de lograr sus objetivos, pero también menciona que muchos no
buscan salir de su zona de confort. Considera que la productividad de su equipo es excelente

pero siempre hay areas de oportunidad por mejorar.
Gerente de Costos

Gerente de costos con mas de 30 afios de experiencia en su area, con una maestria en
ingenieria, y mas de 25 afios trabajando para la empresa dominando y mejorando su area de
trabajo. Ella mencion6 lo siguiente con respecto a las dimensiones del clima organizacional
siendo muy puntual en cada dimensién para liderazgo menciona que la direccion para ella es
como dirige a su equipo y como desarrolla las capacidades de cada uno de sus integrantes para
desarrollar sus actividades. Con esa descripcion ella comenta que siempre genera confianza para
que sus empleados puedan tomar decisiones y reconoce que cada uno es apto para el puesto que
realiza. Al preguntarle sobre la motivacion que su equipo recibe, ella menciona que la mayoria
de sus empleados han tenido crecimiento laboral, y que en afios anteriores ha tenido elementos
que se han ido al corporativo de la misma empresa, esto por la buena calidad de trabajo que
desarrollan. En la dimensién de reciprocidad describe que todos para ella tienen las mismas
capacidades por lo cual todos son tratados de la misma manera, hay equidad y las retribuciones
de cada uno de ellos es de acuerdo con su desempefio, es decir, todos tienen las mismas
oportunidades y siempre se busca mejorar su desempefio con capacitaciones. En participacion
sobre el involucramiento en el cambio e intercambio de informacion para ella este punto es el
mas importante por el volumen de informacion que maneja con otros departamentos, por lo que
ella siempre hace hincapié a su equipo de trabajo que la informacion siempre debe fluir de la

manera desde los dos lados, quien recibe como quien da la informacion.

En la variable de desempefio laboral se le cuestiond sobre las evaluaciones del
desempefio indicando que tiene constantes evaluaciones y retroalimentacion con su equipo de
trabajo, estos dos ultimos afios ha tenido una rotacion importante por lo cual describe que el

desempefio no ha podido ser evaluado de una forma adecuada.
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Observacion de evaluaciones internas.

Como tercer instrumento se utilizo la observacion de las evaluaciones internas, no fue
posible el manejo de documentacion debido a que se considera confidencial y fue al azar la
revision sin tomar a un empleado en particular. Dentro de las evaluaciones vienen rubros como el
logro de metas, objetivos y proyectos y se aprecia que si se finalizan mas no se obtiene el
resultado esperado. Las siguientes evaluaciones tienen tres clasificaciones para evaluar a sus
empleados TM1 que es un colaborador que va mas alla de las actividades que realiza que es
activo y siempre busca la mejora continua; TM2 empleado que realiza sus actividades de acuerdo
con sus metas y objetivos, pero no va méas alld de su trabajo; y TM3 que no cumple con sus
objetivos y que tiene muchas areas de oportunidad. En este caso la mayoria de los empleados se
encuentra en el rango TM2 el cual significa que es bueno en niveles generales, pero podrian
destacar realizando cosas fuera de su zona de confort. Las siguientes evaluaciones se realizan
una vez al afio, pero deben tener retroalimentacion de cdmo va su desempefio al menos 2 veces,
esto para que los empleados sepan cémo se van desarrollando y para el gerente determinar si
seran capaces de poder terminar sus proyectos, estas se desarrollan a través de una junta de
aproximadamente 30 a 40 minutos el cual el gerente le describe todo lo que el empleado realizo

con exito y lo que no. También se determinan cuéles serén los objetivos del proximo afio.

Cada una de las evaluaciones es firmada por cada gerente y de acuerdo con el
desempefio de los empleados describen la clasificacion en la que corresponden, poniendo
comentarios sobre qué es lo que esperan de ellos el proximo afio. De acuerdo con las
clasificaciones que se obtenga es la remuneracidén econémica que se tendra, la cual puede variar
dependiendo su desempefio, cualidades y como se desenvuelven. Se cuestioné a los empleados si
es su conocimiento la siguiente evaluacion a lo que en su mayoria contestdo que se tiene el
conocimiento de las clasificaciones mas no hay descripciones de qué se necesita para estar en

cada una de las clasificaciones, es decir, desconocen que necesitan para cambiar de clasificacion.

La observacion sobre las evaluaciones internas permitié detectar que no existe
descripcion alguna sobre liderazgo, condicion que provoca una dificultad en la comparacion de
los resultados obtenidos por parte del gerente, el empleado y la evidencia documental de la
empresa. No existe de igual manera descripcion sobre las herramientas o condiciones del trabajo,
sin embargo, hay una opcion de comentarios donde los empleados pueden agregar comentarios si
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asi lo desean. Se puede apreciar que, si existe informacion sobre el desarrollo que logran dentro
de la empresa, como cursos, diplomados, capacitaciones que requieren para que realicen su

trabajo de una mejor manera.
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Capitulo V. Conclusiones y Recomendaciones

Se concluye en base a los resultados presentados que, si existe influencia entre del clima
organizacional y desempefio laboral del area de finanzas de una maquiladora dedicada a la
fabricacion de microcircuitos en Mexicali B.C., por lo que se comprueba la hipdtesis planteada

en esta investigacion, representado que el modelo estudiado es correcto.

La empresa tiene potencial para estimular un mejor desempefio, pero como se muestra en las
evidencias a los empleados no les queda claro como se evaltan las clasificaciones ni que se
considera cada una de ellas, por lo que desmotivan a los empleados a no esforzarse ya que no

identifican que es lo que se necesita para poder alcanzar ese siguiente nivel o clasificacion.

Para el area de némina, la dimension con menos desarrollo es la motivacién, ya que su lider
desconoce que motiva a su equipo trayendo como consecuencia que el desempefio de los
empleados de esta area en especifica disminuya al no poder determinar cuéles son dichos
determinantes. La implementacion de un sistema nuevo, afecto el poder realizar una evaluacion
individual por lo que no es posible medir realmente el desempefio en ese periodo. Para
contabilidad se puede apreciar que las adecuaciones sobre las condiciones de trabajo no son las
méas adecuadas, ya que por el momento se encuentran en remodelacion lo que hace que el
espacio en el que trabajan sea mas pequefio. También se puede concluir que falta comunicacion
entre los departamentos para que la informacion fluya de la manera correcta. Para el area de
costos presenta una rotacion considerable lo que ha afectado el flujo en como de evalua, ya que
no se termina el ciclo de evaluacion de los miembros que se retiran y tampoco para los nuevos

integrantes, lo que ha hecho que no se tenga una buena evaluacion.
Después de realizar la presente investigacion se recomienda lo siguiente:

Realizar una tabulacion para los que empleados puedan identificar a los niveles a los que
pertenecen describiendo cada una de las actividades por las cuales se encuentran en ese rango. Se
recomienda agregar lo que se requiere para alcanzar dichos niveles, esto con darle una mejor
perspectiva de su rendimiento a los empleados y que se motiven por alcanzar sus objetivos y

aumenten su productividad.
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Para el area de costos y nomina, retomar la forma en que se evallGa y establecer criterios de
evaluacion, sin importar el tiempo que tengan los empleados, esto para que puedan tener un
criterio de evaluacion correcto. También se recomienda involucrar al equipo para que revisen las

evaluaciones y puedan dar retroalimentacion a los lideres.

Analizar cudles son los motivantes de cada area de finanzas para poder desarrollar un plan que

beneficie a todos de acuerdo con lo que motiva a cada uno de ellos.
Propuesta de mejora

Comunicacién constante con el empleado.
Plan individual de desarrollo.
Retroalimentacion constante.

Evaluacion de los resultados en base a su desempefio, pero también en sus cualidades.

o~ W N e

Incentivar no Unicamente monetariamente, si no buscar la motivacion de cada empleado,

por ejemplo, home office.

6. Reducir las distracciones, es decir evitar correos 0 juntas innecesarias.

7. Tener claras las competencias, fortalecerlas y desarrollarlas, ademas de organizar mejor
el tiempo, generar buenos habitos y establecer y respetar los horarios.

8. Descripcion detallada del puesto de trabajo - exponer los productos/resultados de la
funcion.

9. Objetivos - la utilizacion de objetivos preestablecidos que sean realistas y alcanzables
permitira a la empresa determinar si un empleado esta alcanzando el nivel requerido.

10. Controles de calidad - muy utiles cuando la prestacién de un servicio de calidad es
esencial en el puesto, por ejemplo, en los de atencién al cliente.

11. Marcos de competencia - enfocados en los comportamientos clave que se necesitan para

lograr un buen desempefio.
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ANEXos

Universidad Auténoma de Baja California
Facultad de Ciencias Administrativas
Maesiria en Administracion

Tema: Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del rea de finanzas de una
maquiladora en Mexicali, Baja California.
|
La presente encuesta es parte de una mnvestigacién que tiene por finalidad evaluar la influencia que
existe entre el clima orgamizacional v el desempefio laboral. La encuesta es confidencial y andmma,
por lo cual se agradece ser lo mas sincero posible.
Geénero: H/ M Antigiiedad en la empresa:

Departamento: Edad:

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta y marque con una X su respuesta.

No. Pregunia Siempre Casi Algunas Muy pocas Nunca
Siempre Veces Veres
I 77 S
1. | Mi lider se preocupa por mantener un buen
ambiente de trabajo.

2. | M lider fomenta las relaciones humanas con
el personal.

3. | M lider acepta con frecuencia las ideas que
aporto para mejorar la calidad del trabajo.

4. | Recibo ayuda por parte de rmu lider cuando
se presenta un problema.

5. | Recibo retroalimentacién por parte de mi
lider sobre mi desempefio.

6. | M lider asigna las actividades de manera
efectiva

7. | Puedo hablar libremente con mi lider cuando
estoy en desacuerdo sobre el trabajo que nos
asigna.

8. | Cuando llego a cometer algin error, mi lider
lo detecta oportunamente y me informa de

| Meaeen

10 | Cuento con las herramientas necesarias para
desempefiar mi trabajo de manera efectiva.
(Computadora, mouse etc.)

12. | He tenido oportutidades de crecimiento
laboral

13. | En este trabajo me siento realizado
profesionalmente.

14. | La empresa estimula a su personal v
reconoce los esfuerzos adicionales

15. | Me siento motivado de formar parte del area
de finanzas




Universidad Auténoma de Baja California
Facultad de Ciencias Administrativas
Maestria en Administracién

17. | Me siento apoyado por mis compafieros de

trabai 0

18. | Hay tiempo, recursos y retroalimentacion
para el aprendizaje-capacitacion del
personal.

19. | Tengo oportunidades de incrementar mi
desarrollo de habilidades, aptitudes y
actualizacion de conocimientos.

20. | Se tienen buenas oportunidades de
capacitacion.

22. | Todos los empleados tienen las mismas
oporivmdades de crecimiento.

23. | La empresa promueve la cooperacién entre

el ﬁersonal i airecia los aﬁortes de mi-'ora.

24. | La informacién requerida para cumplir mi
funcién fluye de manera correcta.

25 | Los que poseen informacion que pudieran
afectar mis actividades la dan a conocer
facilmente.

28 | Existe buen flujo de informacion entre los
departamentos de finanzas. (Reportes etc.)
29 | Considera que existe un ambiente laboral
agradable en el drea de finanzas.

(Gracias por su participacion
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Maestria en Administracion

Tema: Influencia del clima crganizacional en el desempefic laboral del drea de finanzas de
una maguiladora en Iexicall, Baja Califormia.

La presente encuesta ez parte de una investizacidn que tiene por finalidad evaluar la
mfluencia que existe entre el clima orgamizacional v el desempefio laboral. La encuesta es
confidencial v andnima, por 1o cual le agradecemos ser lo mas sincero posible.

Género: Femening / Mazculing
Departamento:

Instrucciones: Lea detenidamente cada pregunta v marque con una X su respuesta.

Mo,

Pregunta Siempre Casi Algunas | Muy pocas
Siempre YVeces VECES

Munca

Cumplo con todos los provectos que se me
azipman en tiempo v forma

[

Considero goe el plaze de tiempo para
culminar miz proyectos ez adecuado.

Dedicas ttempo a definir las pniondades de
cada actividad antes de ponerte en marcha

Trato de encontrar la canza por 12 cual no
pude cumplir con nu meta u objetivo.

LA

;Cuanto con evaluacionss que midan m
desempetio dantro de la empresza?

Considero que tengo la suficiente
expariencia laboral para desempenar ma
trabajo da manera adscuada.

;Considero que tengo los conocimientos
necesarios v suficientes para realizar las
tareas propias de mu puesto?

Gracias por su participaciin
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Nombre: Cargo:
Departamento: Jefe inmediato:
Fecha: Fecha de ultima evaluacion:

INSTRUCCIONES

Considere el desempefio laboral del
trabajador desde la Gltima evaluacion y
marque con una X

Ha
Evalle al empleado en el cargo que desempefia actualmente. Marque con una x el juicio que mejor lo describa en cada Ha cambiado Ha
competencia. mejorado poco o empeorado
nada
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR DEFICIENTE
Conocimiento Observaciones:

Bien informado : Dominio suficiente

cggﬁ?mgo sobre todos los sﬂ‘;,e'::fs%?a de los aspectos Necesita Conocimiento
aspectos del obligac?ones i esenciales. Necesita | bastante ayuda insuficiente
trabajo ayuda cierta ayuda
EXCELENTE MUY BUENO BUENO REGULAR DEFICIENTE Observaciones:
Trabajador

PRODUCTIVIDAD veloz. Produce un buen : Volumen:de Trabajador muy

Géneralmente voltma Promedio trabajo inferior lento

al promedio

buen productor
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