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INTRODUCCION

El clima organizacional empez6 a ser estudiado de manera experimental en
la década de 1950 y se enfocd en como afectaba al desempeiio de las
organizaciones. Brunet (1999) afirma que, el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez en el area de la psicologia organizacional por Gellerman
(1960). Concepto que fue fuertemente influenciado por escuelas de pensamiento
como la de Gestalt y Funcionalista. Alrededor de la década de 1970, el clima
comienza a ser analizado desde su vertiente individual, en la medida que la
percepcion aislada de cada sujeto de su entorno y ambiente de trabajo es tomada
en cuenta. En la década de 1990, se establece el clima organizacional como
apreciaciones de cada colaborador no solo de su entorno y ambiente de trabajo,
sino también de aquellas practicas y procesos que ocurren en su entidad de trabajo,

incidiendo en la conducta del individuo (Medrano, 2022).

El objetivo general de este estudio consiste en determinar los factores que
mejoran el clima organizacional, en las empresas de la industria maquiladora que
estan localizadas en dos parques industriales de la regiéon Guaymas y Empalme,
Sonora, México.

Con base en lo anterior, surge la necesidad de dar respuesta a la pregunta
central de esta investigacion: ¢cuales son los factores que mejoran el clima

organizacional en las empresas de la industria maquiladora?.

La hipotesis general de esta investigacion plantea que los factores que
mejoran el clima organizacional en las empresas de la industria maquiladora son:
la cultura organizacional, descripcion del puesto, comunicacion asertiva, trabajo

colaborativo del personal y reconocimiento al personal.
La poblacion esta conformada por los clientes de los parques industriales de

Guaymas y Empalme, Sonora; Meéxico y, los sujetos de estudio son los

coordinadores de recursos humanos de esta industria maquiladora.

11



El método de analisis estadistico para la comprobacion de la hipotesis en
este estudio es el modelo de regresion lineal multiple, por considerarse el adecuado
debido a que da a conocer el comportamiento de las variables y su relacion causa

y efecto.

Esta investigacion esta desarrollada en cuatro capitulos: En el primer
capitulo se dan a conocer los antecedentes y planteamiento tedrico del problema,
el objetivo y la hipétesis general, la metodologia, justificacion, delimitaciones del
estudio y matriz de congruencia. En el capitulo dos, se presentan teorias,
definiciones y estudios relacionados con la variable dependiente: clima
organizacional y con las variables independientes: cultura organizacional,
descripcion del puesto, comunicacién asertiva, trabajo colaborativo del personal y
reconocimiento al personal; asi como las hipotesis operativas, su modelo gréafico y
de relaciones tedricas con las hipdtesis. El capitulo tres describe la estrategia
metodoldgica utilizada que incluye el tipo de investigacion, descripcion del
instrumento (encuesta), la muestra representativa y los sujetos de estudio y en el
cuarto y ultimo capitulo, se presenta el andlisis de resultados, a través de la
descripcion de los estadisticos basicos de los datos muestrales, los resultados
finales, la estadistica descriptiva, el analisis estadistico con regresién lineal multiple

y la comprobacién de la hipotesis.

Capitulo 1. NATURALEZA Y DIMENSION DEL ESTUDIO

En este capitulo se describen los antecedentes del problema a investigar, el
planteamiento tedrico del problema de investigacion, objetivo general, hipétesis
general, metodologia, justificacion, delimitaciones del estudio y matriz de

congruencia.

1.1. Antecedentes del problema a investigar

En el proceso de crecimiento econdmico, el sector industrial, es piedra

angular para la transformacién productiva, al desarrollar las fuerzas propulsoras del

12



desarrollo que permiten dejar atrds actividades rudimentarias para desarrollar

actividades complejas (Palomino, 2017).

Tanto en la literatura nacional como internacional del crecimiento y el desarrollo
econdmico, se encuentra una correlacion positiva entre la renta de los paises y su
nivel de industrializacion, por tanto, se afirma que para que los paises de hoy dia
pobres adquieran mayor nivel de vida, se requiere que sus aparatos productivos
basados en la explotacibn de recursos naturales, sufran procesos de
transformacién que permitan la elaboracion de productos manufactureros y se
creen dinamicas de desarrollo que deriven en la produccién de bienes cada vez
mas complejos y de mayor productividad. En primera instancia, se puede decir
entonces que existe una relacion directa entre industrializacién y crecimiento

econdémico (Ortiz, 2012).

El fendbmeno de la revolucion industrial, cuyo inicio se reconoce
tradicionalmente en el siglo XVIIl, ha sido un tema de interés para numerosos
investigadores europeos y no europeos. El desarrollo econdémico en general, y la
industrializacion en particular, han sido vistos como fendmenos draméticos, que
envolvieron el transito de la pubertad hacia la madurez de las naciones inmiscuidas,
con todos los cambios fisicos, psicologicos y contextuales que ello implica (Riojas,
2013).

Desde una perspectiva de historia mundial este proceso no ha culminado, no
se ha universalizado. Aun se sigue hablando de paises no industrializados e
industrializados y hasta postindustriales. Con todo, el mapa econdémico del mundo
es hoy mucho mas complejo y compacto que en siglo XIX. En este proceso no es
facil discernir etapas, si bien se ha ensayado, utilizando diferentes criterios (Bilbao
& Lanza, 2009).

Por otro lado, a mediados del siglo XX la economia mexicana estaba dominada
por la agricultura. La mayoria de la poblacion vivia en pueblos rurales, y la politica
era una abstraccion que interesaba s6lo a una pequefia élite cuya riqueza estaba
basada en el comercio y la agricultura. Para mediados del siglo XX la industria

dominaba la economia nacional, la mayor parte de la poblacion vivia en ciudades y

13



la politica ya interesaba a medida que el capital y el trabajo industriales hacian
demandas al Estado. En el fondo de esta transformacién se encontraba un solo

factor: la transicién de México a una economia industrial (Calva , 2004).

1.1.1. Hechos que contextualizan la situacién del clima organizacional en la

industria maquiladora en México

a) La evolucién de la industria maquiladora en México.

El crecimiento de la economia de una nacién es, en parte, impulsado por la
evolucion de su sector industrial. Lo anterior se debe a la industrializacion de sus
procesos de produccion para el aprovechamiento y transformacion de sus recursos
naturales. Esta industrializacién tiene asociada a su vez la generacion de empleos
directos e indirectos, el desarrollo de tecnologia, y consecuentemente el desarrollo
de la economia y sociedad. En el caso de México, el sector industrial tiene una
participacion en la economia de cerca de un tercio del PIB nacional (Banco de
México, 2020), asimismo, los empleos en este sector corresponden a un cuarto de
la ocupacion del pais (INEGI, 2020).

La manufactura en México comenzd a tomar gran relevancia a partir de la
creacion de las plantas maquiladoras o plantas de ensamble, las cuales son
procesos de subcontratacion tipicos de las zonas de exportacion que surgieron

hacia los afios sesenta (Hualde, 2003 citado en Beltran, 2020).

La produccion de estas plantas estd orientada fundamentalmente a la
exportacion de partes y componentes para el mercado estadounidense. Por lo
anterior, podria generarse una sencilla prevision de que los cambios en el nivel de
las exportaciones, asi como aquellos cambios en la produccion y organizacion de
tales manufacturas, estén positivamente correlacionados con los cambios en el

mercado estadounidense (Navarrete & Fernandez, 1988, citado en Beltran, 2020).
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Grafica 1. Poblacion ocupada en el Sector industrial y en la Industria

manufacturera en México.

Poblacion ocupada en el Sector industrial y en la Industria manufacturera
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Elaboracién propia con base en INEGI (2020).

Actualmente en México, el sector industrial es pieza fundamental en el
desarrollo econémico del pais, tanto que, con las ultimas cifras reveladas por el
Instituto Nacional de Estadistica y Geografia (INEGI) al tercer trimestre del 2017, la
industria manufacturera en su conjunto representé 16% del Producto Interno Bruto
en el afio 2018 (INEGI, 2020).

b) La evolucion de la industria maquiladora en Sonora.

Durante el siglo XX, Sonora se reestructuré econdmica y espacialmente al
menos en cuatro ocasiones. La primera fue de 1930 a 1955, asociada al quiebre de
la mineria y al surgimiento de la actividad agricola como eje articulador de su
economia; la segunda, entre 1955 y 1970, con la expansion de zonas urbanas
industriales y la tercera se ligo al crecimiento de la Industria Maquiladora de
Exportacion (IME) a fines de los sesenta y se consolidé en la década siguiente
(Ramirez 1990) citado en (Lara, Velasquez, & Rodriguez, 2007, citado en Beltran,
2020).

Segun Enriquez et al. (2015). La frontera norte del pais constituye una zona

en la que estos procesos son particularmente visibles. Por su cercania con los
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Estados Unidos, Hermosillo, capital del estado de Sonora, ha supuesto un enclave
estratégico para la implantacion de la industria manufacturera de exportacion
(automotriz y maquiladoras). Asi, pasé de ser un “pueblito sencillo” —como refieren
los abuelos— a convertirse paulatinamente en una ciudad en expansion, proceso
iniciado desde la segunda mitad del siglo XX. Actualmente, se trata de un espacio
urbano dual de importantes diferencias entre areas dotadas de infraestructura,
servicios y lugares de consumo (incluso suntuario) y areas periféricas excluidas y

carentes de los servicios urbanos basicos.

Gran parte del crecimiento de la ciudad de Hermosillo observado en los
ultimos veinte afos se debe a las grandes inversiones en la industria maquiladora
y automotriz que implica una mayor atraccion de poblacién. El 67% de la poblacion

econdmicamente activa (PEA) labora en el sector terciario. (Enriquez et al., 2015).

Respecto al Estado de Sonora durante el sexenio del gobernador Luis
Encinas (1961-1967), se dieron las primeras acciones concisas y permanentes en
aras de la industrializacion local: la organizacion del primer Congreso Industrial de
Sonora que sirvié de preambulo al Plan de Diez Afios, asi como a la expedicion de
la Ley No. 16 de Fomento Industrial, instrumentos ambos, de politica econdémica
regional que constituyeron piezas fundamentales de las medidas gubernamentales
para engendrar un proceso de industrializacién de caracter endégeno (Vazquez
Ruiz & Hernandez Moreno, 2007).

Durante el 2018 se desarrollé una intensa estrategia de promocion y
atraccion de inversiones industriales a Sonora, logrando concretar 41 proyectos de
inversion. En base a informacion proporcionada por las empresas, la inversion
comprometida en estos nuevos proyectos asciende a 2 mil 313 millones de doblares,
los cuales generaran alrededor de ocho mil setenta y nueve nuevos empleos
(Gobierno del Estado de Sonora, 2018).

c) La evolucion de la industria maquiladora en Guaymas y Empalme.

16



En una entrevista estructurada, en el mes de noviembre del 2022, dirigida al
Gerente de Recursos Humanos, Victor Hugo Gonzalez Castro de la industria
magquiladora de Guaymas y Empalme, manifiesta que, en el aflo de 1986, nace la
industria maquiladora en Guaymas, en el estado de Sonora, en México; con el
objetivo de proveer servicios bajo el programa de albergue a empresas
maquiladoras extranjeras. Estos servicios son prestados en las ciudades de

Guaymas y Empalme, Sonora.

A la fecha atienden a 18,000 trabajadores de alrededor de 35 clientes
(plantas), en ambas industrias (Guaymas-Empalme). Estas plantas son del giro

aeroespacial, automotriz, electrénico y médico.

Gonzalez V., (2022), menciona que, en la actualidad, en lo que respecta al area
de Recursos Humanos, cuentan con 61 coordinadores de RRHH y con una
estructura organizacional que parte de un Director, Gerente, Supervisores, Jefes,
Coordinadores y Asistentes, que brindan el servicio a los clientes (plantas), de

Guaymas y Empalme.

El clima organizacional, también es una prioridad en estas industrias, las
plantas lo evalian de manera anual, se tienen histéricos de los resultados de esas
evaluaciones, y con ellos, se determinan planes de accion. Es parte fundamental
de los clientes (pantas) el implementar estrategias para mejorar el clima, con base
en los resultados obtenidos. Se han llevado a cabo estudios que mejoren el clima
organizacional, y, el que se propone en esta investigacion, sobre los cinco factores
que mejoran el clima (cultura organizacional, descripcion del puesto, la
comunicacion, el trabajo colaborativo y el reconocimiento al personal) servira para
compartir informacién a los clientes (plantas), para que realicen programas y
proyectos, basados en los principios organizacionales que los rigen (Gonzalez, V.,
2022).

17



1.1.2. Las causas y la consecuencia de los hechos

Es importante que las organizaciones tengan en cuenta el nivel de clima
organizacional, compromiso y satisfaccion laboral, asi como la correlacion que
existe entre ellas, ya que esto les permitira definir planes de accion y estrategias
claras para atacar los factores que impactan en forma negativa la percepcion de la
compafiia por parte de los trabajadores, esto en un entorno de analisis formal
periddico, que permita dimensionar de forma cuantitativa la realidad que se vive al

interior de las organizaciones (Vera, 2016).

Las empresas deben velar por garantizar el mejor clima organizacional, ya
que repercute en la forma como los empleados perciben la organizacion y se

comprometen con ella (Dimitriades, 2007).

Un adecuado ambiente en las organizaciones puede conseguir una mayor
vinculacién del recurso humano y un mayor esfuerzo; es decir, es mantener a los
colaboradores involucrados e identificados con su rol organizacional, para que
desarrollen una actitud positiva hacia los cargos que desempefian y lograr una
conexion emocional positiva (Brito Carrillo , Pitre Redondo, & Cardona Arbelaez,
2020).

Como consecuencia, una empresa se va a estructurar en niveles, cada uno
de los cuales tendra asignadas diferentes responsabilidades, funciones y tareas.
Estos niveles se estructuran y se coordinan, tanto vertical como horizontalmente,
para conseguir los objetivos empresariales (Berrocal Berrocal & Pereda Marin,
1999).

Si bien los entornos en los cuales las personas desarrollan sus actividades,
son importantes, no menos lo constituyen los efectos que esas condiciones generan
en estos, por lo cual las nuevas tendencias interrogativas en el mundo del trabajo,
deben estar orientadas a preguntarnos si los ambientes afectan la salud de los
trabajadores, considerando lo afirmado por Drobni, Beham & Prag (2010) en lo
referente al entorno laboral y la importancia que implica con la calidad de vida de

los trabajadores.
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Lo anterior, genera una afectacion directa al clima laboral que se vive al
interior de las empresas. El no contar con un clima organizacional equilibrado,

provoca problemas en el desempefio individual y organizacional.
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1.1.3. Grafica de causas y consecuencia del problema a investigar

Figura 1. Mapa conceptual del problema a investigar.

Fuente: Elaboracion propia.
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1.2. Antecedentes tedricos del planteamiento del problema

1.2.1. Antecedentes Tedricos del clima organizacional

En el articulo referentes tedricos que sustentan el clima organizacional:
revision integrativa de (lglesias, Torres y Mora, 2019), se fundamenta que para
analizar los sustentos teoricos de los estudios de clima organizacional, es necesario
considerar algunas de las teorias de la administracién que fueron definidas en el
siglo XX y aun tienen vigencia: teoria cientifica de la administracion, clasica de la
administracion, de las relaciones humanas, del clima organizacional de Rensis

Likert, de los dos factores Hezberg y del desarrollo organizacional.

Para Iglesias, Torres & Mora (2019), ninguna teoria integra todos los factores
que inciden en el funcionamiento de una organizacion y cada teoria posee distintas
caracteristicas que intentan ayudar a entender el disefio de una organizacion, es
decir, cada una enfoca su atencion a distintos factores que inciden en los
fendmenos organizacionales. Los autores terminan afirmando que no hay un punto
de comparacioén entre ellas, debido tal vez a que cada una surgié en diferente época

y atendiendo distintos problemas.

Aglero (2017), defiende también que no hay una sola forma de mirar una
organizacion. Es mas, las multiples miradas desde distintos angulos tedéricos se
imponen como una imperiosa necesidad si se quiere construir una vision lo mas
comprensible posible acerca de este fendmeno tan complejo, como son las
organizaciones, con sus multiples dimensiones y atravesamientos, que no pueden
ser explicados satisfactoriamente desde una sola perspectiva tedrica. Reitera que
cada enfoque tedrico aporta lo suyo, su propia mirada, parcial por cierto de lo que

considera como organizacion.

Ademas, afirma que se les ofrece gran importancia a los seres humanos
dentro de las organizaciones, las empresas tal como se conciben hoy, no podrian
existir sin las personas, ya que ellas son las destinatarias de los resultados que
ellas generan en los diferentes roles de trabajador, de directivos, de clientes de

proveedores, etc.
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Segun Montoya y otros (2017), las personas constituyen el recurso mas
importante dentro de una organizacion, porque son las que entregan servicios
profesionales y técnicos para el logro de objetivos y metas planificadas por las
empresas. Es por esto que los directivos y trabajadores entienden que la Unica
manera de alcanzar el progreso y el bienestar individual y el de la organizacion es
elevando el rendimiento y la productividad, y que ello requiere de trabajadores

comprometidos con su organizacion.

Estos autores afirman que la satisfaccidon laboral es actualmente uno de los
temas mas relevantes en la psicologia del trabajo y de las organizaciones, que
consiste en una serie de sentimientos positivos que un trabajador presenta respecto
a su trabajo y defienden que la satisfaccién laboral es un estado emocional positivo
o placentero de la percepcion subjetiva de las experiencias laborales del sujeto,
ademas de un predictor significativo de conductas como el absentismo, el cambio
de puesto y de organizacion y que puede verse influida por diversos factores, tales
como las condiciones fisicas del entorno, la retribucion econémica, la estabilidad

laboral y el clima organizacional.

Para Chiavenato (2009), el clima organizacional es la calidad o suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los integrantes de la

organizacién e influye poderosamente en su comportamiento.

Por otro lado, para Rodriguez (2001), el clima de una organizacion constituye
la personalidad de ésta, debido a que, asi como las caracteristicas personales de
un individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacion se conforma

a partir de una configuracion de caracteristicas de ésta.

Caligiore & Diaz (2003), agregan que el clima organizacional es un
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de

comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros.

Todos los elementos anteriores, conforman un clima particular donde

prevalecen sus propias caracteristicas, que en cierto modo presenta, la
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personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento de los individuos

en el trabajo.

Para Céardenas, Arciniegas y Barrera (2009), el clima organizacional afecta
a procesos organizacionales y psicoldgicos, e influye en la productividad, en la
satisfaccion laboral y en el bienestar de los trabajadores. Por esto, es necesario
proponer modelos que orienten la implementacion de estrategias para fortalecer el
desarrollo humano, mejorando la percepcidn que los trabajadores pueden tener con

respecto a su ambiente laboral.

1.2.2. Antecedentes de investigaciones tedricas del clima organizacional con
respecto a las variables cultura organizacional, descripcion del puesto,
comunicacion asertiva, trabajo colaborativo del personal y reconocimiento al

personal

En la presente investigacion se plantea como variable dependiente el clima
organizacional y como variables independientes; la cultura organizacional, la
descripcion del puesto, la comunicacion asertiva, el trabajo colaborativo del

personal y el reconocimiento al personal.

Se presentan articulos internacionales, nacionales y regionales, que

estudian el clima organizacional y su relacion con las variables independientes.

En el articulo revision de instrumentos de evaluacion de clima
organizacional, Cardona y Zambrano (2014), coinciden al presentar una
caracterizacion de diferentes instrumentos de evaluacion del clima organizacional;
a través de un estudio de revision sistematica de la literatura de publicaciones de
los ultimos 15 afios, encontrando 10 articulos relacionados de los cuales se realizo
un analisis de las propiedades psicométricas y de las dimensiones evaluadas. Los
hallazgos encontrados son que existe un grupo de 8 dimensiones que se repiten en
la mayoria de los instrumentos: toma de decisiones, claridad organizacional,
liderazgo, interaccién social, motivacion institucional, sistemas de recompensas e

incentivos, apertura organizacional y supervision.
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Los autores logran hacer varios apuntes importantes como resultado de su
investigacion, por ejemplo; afirman que mediante un analisis y evaluacién de los
factores organizacionales se pueden establecer caracteristicas propias en cuanto
a la motivacion de las personas, la satisfaccion de necesidades personales y
organizacionales, las condiciones laborales, la productividad, la competitividad
entre otros, todo esto como aspectos que moldean las percepciones conscientes y
compartidas de la realidad y tienen que ver con una dimension como el clima

organizacional.

De acuerdo con Lisbona, Palaci y Gdmez (2008), el estudio de la cultura y el
clima, es importante para el campo de la psicologia industrial y organizacional,
debido a que estos constructos proporcionan un contexto para estudiar el
comportamiento organizacional, apuntando a que los procesos sociales y
simbdlicos asociados con el surgimiento de la cultura y el clima, influyen tanto en
comportamientos individuales como grupales, tales como la rotacion, la satisfaccion
laboral, el desempefio en el trabajo, la seguridad, la satisfaccion del cliente, la

calidad del servicio y los resultados financieros.

La principal conclusién a la que llega este articulo es que el clima
organizacional es un concepto indeterminado y forma parte de la orientacion
paradigmatica de los investigadores, en consecuencia, se puede abordar desde
nociones asociadas a constructos perceptuales (psicolégicos), condiciones
organizacionales (estructura organizacional), la interaccion de los individuos y la

cultura de la organizacion (interactiva y cultural).
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1.2.3. Gréafica de los antecedentes tedricos

En la siguiente figura se presenta un resumen de las teorias mas importantes que sustentan cada una de las variables

propuestas.

Figura 2. Mapa de antecedentes tedricos.
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1.3Pregunta central de investigacion

De acuerdo con la literatura revisada y los aspectos analizados en los
apartados anteriores, se plantea la siguiente interrogante; ¢,cuéles son los factores

gue mejoran el clima organizacional en las empresas de la industria maquiladora?.

1.40bjetivo general de la investigacion

Determinar los factores que mejoran el clima organizacional, en las empresas
de la industria maquiladora que estan localizadas en dos parques industriales de la

region Guaymas y Empalme, Sonora, México.

1.4.1. Procesos metodoldgicos de la investigacion

1. Analizar los antecedentes de la problematica de los factores que mejoran el clima
organizacional en las empresas de la industria maquiladora.

2. Revisar el marco teérico de las investigaciones de las variables independientes:
cultura organizacional, descripcién del puesto, comunicacion asertiva, trabajo
colaborativo del personal y reconocimiento al personal que tengan una influencia
en el clima organizacional.

3. Elaborar un instrumento para la medicion de la variable Y: Clima organizacional
y las variables X; cultura organizacional, descripcion del puesto, comunicacién
asertiva, trabajo colaborativo del personal y reconocimiento al personal.

4. Validar el instrumento de medicion que busca conocer la percepcion de los
coordinadores de recursos humanos, sobre los factores que mejoran el clima
organizacional en las empresas de la industria maquiladora.

5. Aplicar el instrumento a los coordinadores de recursos humanos de la industria
maquiladora.

6. Analizar los resultados estadisticos que muestren la aceptacion o rechazo de las
hipotesis del estudio sobre los factores que mejoran el clima organizacional.

7. Redactar las conclusiones, recomendaciones e investigacion futura sobre clima

organizacional.
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1.5. Hipotesis general de investigacion

Los factores organizacionales que mejoran el clima organizacional en las
empresas de la industria maquiladora son: la cultura organizacional, descripcion del
puesto, comunicacion asertiva, trabajo colaborativo del personal y reconocimiento

al personal.

1.6. Metodologia

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, debido a que se lleva a cabo
a través de la aplicacibn de una encuesta que permite medir las variables de
estudio. El tipo de investigacion es descriptivo porque se hace un analisis de los
antecedentes y la problemaética, es correlacional porque se relacionan las variables
independientes con -en este caso-, la dependiente y, es explicativa porque se

establecen las causas de la problematica (Hernandez, et al., 2010).

El disefio de investigacion es no experimental porque no se manipulan las
variables, lo que se va a hacer es observar el fendmeno. La poblacion de estudio
son las empresas de la industria maquiladora localizadas en los parques
industriales, en la region Guaymas y Empalme, Sonora; México y los sujetos de
estudio, son los empleados de estas empresas, que cubren el puesto de

coordinador de recursos humanos en los diferentes turnos.

Se elabora un instrumento tipo encuesta, con opciones de respuesta en
escala Likert y se utiliza como método estadistico, la regresion lineal multiple,
utilizando el paquete estadistico para las ciencias sociales; Statistical Package for

the Social Sciences (SPSS), para el andlisis estadistico de los datos.
1.7. Justificacion de la investigacion
a) Justificacién practica:
Los resultados de esta investigacién benefician a los directivos de recursos

humanos de los parques industriales involucrados en el estudio, desde la Directora,
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Gerente, supervisores y lideres de RRHH, debido a que contaran con informacion
valiosa sobre la percepcion que tienen los coordinadores de recursos humanos
sobre los factores que mejoran el clima organizacional, lo que les permitira

establecer estrategias de mejora en este ambito.

b) Justificacion tedrica:

En este estudio se fundamentan las principales definiciones, teorias e
investigaciones cientificas de la variable Y: clima organizacional y las variables X;
cultura organizacional, descripcién del puesto, comunicacion asertiva, trabajo

colaborativo del personal y reconocimiento al personal.

Visbal (2014), en su trabajo sobre clima organizacional y gerencia,
concuerdan en gue existen tres razones que justifican la aplicacion del estudio de

Clima Organizacional:

a). Como el clima organizacional se desarrolla desde la cotidianidad, es
capaz de desencadenar obstaculos o facilitar el logro de los objetivos y metas de la
organizacion. b). El clima organizacional, es un factor importante para evaluar a las
organizaciones de una manera holistica, sistémica y considerando la
fenomenologia global. c). El clima organizacional, permite la auto reflexién de la
percepcion compartida en los trabajadores consultados. Debido a esto, se facilita
el disefio de acciones compartidas y constructivas, motivando el trabajo en equipo
y generando eficacia dentro de la organizacién (Sotelo y Figueroa, 2017).

Esta investigacion hace nuevas aportaciones respecto a los factores que
mejoran el clima organizacional en las empresas de la industria maquiladora en la
region Guaymas y Empalme, Sonora, México, debido a que el objetivo general

consiste en determinar esos factores.

c) Justificacién metodoldgica:

Este estudio se lleva a cabo a través del método cientifico y los resultados

se obtienen de la aplicacion de un instrumento de medicién como lo es la encuesta,
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disefiada exprofeso para esta investigacion. Se sometio al juicio de expertos y paso
por una revisidbn exhaustiva del Gerente de recursos humanos de los parques
industriales participantes, con quien se adaptaron los items de acuerdo con los
términos técnicos que manejan y de acuerdo a los criterios y lineamientos que estan

establecidos al interior de las plantas.

1.8. Delimitaciones del estudio

a) Espaciales:
Este estudio se lleva a cabo en los parques industriales de Guaymas y
Empalme, Sonora; México, especificamente en las plantas (clientes) del consorcio

Maquilas Tetakawi de Guaymas.

b) Demograficas:

El objeto del presente estudio son las diferentes plantas de los giros de
aeroespacial, automotriz, deportes, industria, manufactura, médica, moldeo,
servicios y telecomunicaciones que son clientes de la empresa Maquilas Tetakawi,
registradas en Guaymas, Sonora; México. Los sujetos de estudio son los
Coordinadores de Recursos Humanos de los diferentes turnos que trabajan en

estas plantas.

c) Temporales:
El presente estudio es de caracter transversal debido a que se aplicard un
instrumento de medicidn en un solo momento y en un solo lugar y, no es necesario

-por el tipo de estudio-, precisar el periodo de tiempo.

29



1.9 Matriz de congruencia

¢,Cuales son los
factores  que

mejoran el
clima
organizacional
en las

empresas de la
industria
maquiladora?

Tabla 1. Matriz de Congruencia Metodoldgica

Determinar  los
factores que
mejoran el clima
organizacional,

en las empresas
de la industria
maquiladora que
estan localizadas
en dos parques
industriales de la
region Guaymas
y Empalme,
Sonora, México.

Palomero
(2017).

INEGI (2020).
Iglesias y otros
(2019).
Montoya
Céceres y otros
(2017).
Chiavenato
(2011).
Cardenas,
Arciniegas y
Barreras
(2009).
Cardona &
Zambrano
(2014).

Robles, Alabart
y Rodriguez
(2016).

Alles (2019.

Los factores
organizacionales
que mejoran el
clima
organizacional en
las empresas de la
industria
maquiladora son:
la cultura
organizacional, la
descripcién del
puesto, la
comunicacion
asertiva, el trabajo
colaborativo  del
personal y el
reconocimiento al
personal.

X1 Cultura organizacional.
X2 Descripcién del puesto.
X3 Comunicacion asertiva.
X4Trabajo colaborativo del
personal.

X5 Reconocimiento al
personal.

Y Clima Organizacional.

Fuente: Elaboracién propia.
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Capitulo 2. MARCO TEORICO

En este capitulo, se presentan las teorias relacionadas con el clima
organizacional, es decir, la variable dependiente “Y” de este estudio, sus principales
definiciones, asi como estudios de investigaciones aplicadas sobre la relacion de
esta variable. Se incluye también el marco tedrico y estudios de investigaciones
aplicadas de las variables independientes X, asi como las hipotesis operativas o
especificas, el modelo grafico de la hipotesis y el modelo de relaciones tedricas con

las hipotesis.

Segun Orbegoso (2010), el clima organizacional se coloca dentro de la teoria
general de la administracion, su aparicion coincide con el discurso de algunos
cientificos sociales en cuanto al movimiento del ambiente organizacional en
relacion con la conducta de las personas. Desde el trabajo de Elton Mayo donde se
revela la trascendencia del factor del clima psicolégico imperante en las empresas.
Después, llega la escuela del pensamiento administrativo, la del comportamiento o
conductista, donde se resalta la interaccion reciproca entre organizaciones e

individuos y, por ende, el clima organizacional es sacado nuevamente a la luz.

El autor menciona que, en cuanto a precursores especificos, la atribucion es
al psicélogo de origen aleman Kurt Lewin (1890-1947), quien estaba adscrito al
movimiento de las relaciones humanas y su idea dio forma a la actual nocién del
clima organizacional (Silva, 1996). Para Lewin, el comportamiento de un individuo

es el resultado de la interaccion entre una persona y el entorno que la rodea.

2.1 Marco teorico de la variable dependiente Y: Clima organizacional

2.1.1 Teorias de la administracion y definiciones

Las teorias del clima organizacional, a través de los afios han sido
analizadas, sin embargo, existe en la literatura un articulo de referentes tedricos
gue sustentan el clima organizacional de Iglesias et. al (2019), mas actualizado que

presentan el orden de aparicion de estas teorias y las describen de manera sencilla.
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Defienden que a medida que fueron desarrollandose las teorias de la
administracion, el clima organizacional pasé a ocupar un espacio como parte de los
factores que determinan el buen funcionamiento de las organizaciones laborales,

priorizando las relaciones humanas.

Teoria clasica de la administracion. Segun Carmen y Masias (2017), la teoria
clasica de la administracién se constituye sobre la base de los postulados de dos
ingenieros Henri Fayol y Frederick Winslow Taylor, dado que dominaron todo el
panorama administrativo de las organizaciones durante las cuatro primeras
décadas del siglo XX. Esta teoria se baso en la division del trabajo, la aplicacion de
un proceso administrativo y la formulacién de criterios técnicos que deben orientar
la funcion administrativa, enfocandose siempre en el gobierno de las

organizaciones.

Segun Lozada, et al. (2019), el europeo Henri Fayol, fue quien desarroll6 la
denominada teoria clasica, que se ocupa del aumento de la eficiencia de la
empresa mediante la organizacién y aplicacion de principios generales de la
administracion, esta teoria parte del todo organizacional y de su estructura para
garantizar la eficiencia en todas las partes involucradas, sean 6rganos (secciones,

departamentos, etc.) o personas (ocupantes de cargos o ejecutores de tareas).

Para Lucero y Manciati (2013), la teoria clasica pone énfasis en la estructura
donde la eficiencia de la empresa se aumenta a través de la forma y disposicion de

los 6rganos componentes de la organizacion y de sus interrelaciones estructurales.

En este sentido, las personas eran consideradas como medios de
produccion para alcanzar la eficiencia organizacional, desde la perspectiva de los
clasicos debia existir un sistema de autoridad que domine las organizaciones, si no
se daba esto, se tendia a generar caos dentro de las empresas pues cada persona

decidia lo mas conveniente segun su punto de vista (Chiavenato, 2000).

Teoria del comportamiento organizacional. Segun Lee y Vergara (2012),
muchas personas han planteado los cimientos para desarrollar el concepto de

comportamiento organizacional, pero fueron tres personajes que se destacan por
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sus importantes aportes a la determinacion de direccion y los limites del

comportamiento organizacional: Adam Smith, Charles Babbage y Robert Owen.

El enfoque de la teoria del comportamiento organizacional tiene como base
el conductismo de la psicologia. Marca la influencia mas fuerte de las ciencias de
la conducta en la teoria administrativa y la busqueda de nuevas soluciones
democréticas, humanas y flexibles a los problemas organizacionales (Lozada, et al.
2019).

Segun LEE y Vergara (2012), el comportamiento organizacional es un campo
de estudio que investiga el impacto que los individuos, grupos y estructuras ejercen
sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar
los resultados para el mejoramiento de la eficacia de una organizacion. Segun
Schermerhorn (2007), el comportamiento organizacional es el estudio de los

individuos y grupos dentro de las organizaciones.

Por otro lado, para Dailey (2012), el comportamiento organizacional es el
estudio del desempefio y de las actitudes de las personas en el seno de las
organizaciones. El objetivo del comportamiento organizacional es tener esquemas
que permitan mejorar las organizaciones adaptandolas a las personas que son
diferentes. Debido a que el aspecto humano es el factor determinante dentro de la
posibilidad de alcanzar los logros de la Organizacién (Pesantez y Guapacaza,
2012).

Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional. Segun Sum (2015),
Douglas McGregor establecié dos visiones diferentes en las personas una negativa
en esencia, llamada teoria X en esta teoria presupone que el trabajador es
pesimista, es rigido y con una aversion innata al trabajo evitandolo si es posible. Y
la otra basicamente positiva denominada Y, ya que ésta se caracteriza por
considerar al trabajador como el activo mas importante de la empresa se conoce

como una persona dinamica, flexible y optimista.

Arango (2018), menciona que Douglas McGregor es mejor conocido por

proponer dos supuestos sobre la naturaleza humana: la Teoria X y la Teoria Y. De
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manera muy simple, la teoria X es una visidn negativa de las personas, la cual
asume que los trabajadores tienen pocas ambiciones, les disgusta su empleo,
quieren evitar las responsabilidades y necesitan ser controlados de cerca para
trabajar efectivamente. La Teoria Y es una vision positiva que supone que los
empleados disfrutan el trabajo, buscan y aceptan las responsabilidades, y utilizan

su autodireccion.

Segun Gomez y Delgado (2018), Douglas McGregor identificd dos actitudes
en las personas, que pudo analizar y relacionar con aspectos del comportamiento
humano y de la motivacion, que posteriormente se conocieron como la teoria Xy la
teoria Y. Para Asgary y Col (2014), en la actualidad, las teorias X y Y, son
consideradas un referente en las ciencias administrativas, en la motivacion y en el
estudio de las relaciones interpersonales, principalmente cuando se da la relacion

jefe-colaborador.

Segun Panta y Masias (2018), la teoria X se caracteriza por ser rigida y
autocratica, las personas son consideradas medios de produccién. Considera que
las personas son perezosas, que evitan el trabajo y las responsabilidades por miedo
al cambio, que no poseen iniciativa y que necesitan ser dirigidas para que logren
cumplir los objetivos encomendados. Por otra parte, Llanos (2018), menciona que
la teoria X refleja la desvalorizacion de la época hacia los empleados, al
considerarlos como personas con poca 0 hinguna iniciativa, que ven en el trabajo
una carga cuya responsabilidad se encargara de evitarla, por ello requieren de

direccion, control y exigencia.

Por otra parte, segun Panta y Masias (2018), la teoria Y presenta un estilo
de administracién dinamica, crea oportunidades para que los trabajadores puedan
desarrollar sus potencialidades y a la vez contribuir al crecimiento profesional. Se
caracteriza por ser participativo y considera que las personas se esfuerzan por
enfrentar nuevos retos y responsabilidades. Por otro lado, Llanos (2018), expresa
que la teoria Y representa la percepcion del gerente humanista; aqui el empleado
se encuentra a gusto con su trabajo, no requiere amenazas porque puede ser
responsable, esforzarse y ser capaz de comprometerse con los objetivos de la

organizacion.
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Teoria “Z”. Segun Jiménez (2012), la teoria Z también llamada Método
Japonés, es una teoria administrativa desarrollada por William Ouchi y Richard
Pascale (colaborador), quienes, al igual que McGregor al contrastar su teoria Y a
una teoria X, la contrastaron con una teoria A. Basicamente Ouchi, considera que
hay tres tipos de empresa, la del tipo A que asimilé a las empresas americanas, la
del tipo J que asimil6 a las firmas japonesas y las de tipo Z que tienen una nueva

cultura, la cultura Z.

Segun Cruz (2012), a comienzos de los afios 80, William Ouchi dio a conocer
una serie de conclusiones de investigacion, reflexiones y propuestas a las cuales
llamo en conjunto Teoria Z. La teoria Z describe como deben ser motivados los
empleados a fin de incrementar la productividad de la empresa, mejorar su
satisfaccion en el trabajo y, a la vez, lograr que la empresa influya en la mejora de

la sociedad en general.

Para Chaquinga y Zéarate (2015), la teoria Z surgié en la década de los
setenta y es la recopilacion y analisis de los principios, fundamentos, estrategias y
planes que utilizan las empresas “del tipo japonés” y que William Ouchi plasmoé en
su libro llamado justamente teoria Z, en €l se describen todos los puntos de analisis
gue hacen a la empresa japonesa y sus ventajas ante las formas de tradicionales
del manejo del talento humano con las actuales (o empresa Z) superior o diferente

a la empresa del tipo norteamericana (0 empresa A).

Segun Jiménez (2012), la teoria Z es participativa y se basa en las relaciones
humanas, pretende entender al trabajador como un ser integral que no puede
separar su vida laboral de su vida personal, por ello invoca ciertas condiciones
especiales como la confianza, el trabajo en equipo, el empleo de por vida, las
relaciones personales estrechas y la toma de decisiones colectiva, todas ellas
aplicadas en orden de obtener un mayor rendimiento del recurso humano y asi
conseguir mayor productividad empresarial, se trata de crear una nueva filosofia
empresarial humanista en la cual la compafia se encuentre comprometida con su

gente.
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Teoria de las relaciones humanas. Panta y Masias (2017), indican que la
escuela de las relaciones humanas fue construida con base en la teoria clasica.
Las teorias de la administracion, desarrolladas hasta entonces desencadenaron
una modificacién: la importancia otorgada a la tarea por Taylor, a la estructura por
Fayol y a la autoridad por Weber, fue transferida a las personas que forman las

organizaciones.

Su nacimiento fue posible gracias al desarrollo de las ciencias sociales, y la
psicologia del trabajo que se basaba en dos aspectos importantes: el andlisis del
trabajo y la adaptacion del trabajador a éste; y la adaptacion del trabajo al trabajador
Panta y Masias (2017). Segun Sandoval (2016), sumado a los estudios que surgen
de la natural consolidacion de las teorias de Taylor y Fayol a inicios del siglo XX, la
llegada al sector productivo de los primeros representantes de las ciencias sociales
se convierte en el segundo factor determinante para el surgimiento de la Teoria de

Relaciones Humanas (TRH).

Segun Sandoval (2016), Mary Parker Follet (1868-1933) se destaca por ser
una de las primeras propulsoras de los supuestos que van a conformar la TRH. Se
basa en una postura de caracter social, donde explica el desarrollo de los individuos
y grupos. Su obra mas reconocida es The New State, publicada en 1920, en la que
desarrolla temas relacionados con la participacion de los empleados en la

organizacioén, la negociacion y el papel del poder en las organizaciones.

El autor también menciona a Parker quien trabaja el problema de la
manipulacion, el trabajo en grupo como fundamento de la realidad organizacional y
la relacién de ésta con la sociedad. Follet resalta cdmo el conflicto es inherente en
las relaciones, y cdmo muchas empresas son ineficientes en la solucion de sus

conflictos.

Segun Panta y Masias (2017), la teoria de relaciones humanas se enfocaba
en la organizacion como un sistema social; dado que esta vinculada con los
sentimientos y actitudes. Sin embargo, no tiene evidencia cientifica adecuada, por
lo que muchos dudan de su validez. Las investigaciones de la TRH se basaron en

ideologias capitalistas sobre las que se idearon los modelos para controlar al
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trabajador y hacerlo mas productivo, en oposicion a que realmente se le respetara

por el simple hecho de ser persona.

Motivacion humana. Segun Barrera et al. (2014), la motivacién es el impulso
o fuerza que despierta, orienta y sostiene un comportamiento determinado. Todo
comportamiento humano actia movido por intereses, necesidades, deseos y
afanes, propiciados por las circunstancias en que vivimos, los que en general se
denomina motivo. El autor anterior también sefiala que la motivacion con el proceso
mediador cumple la funcién de impulso y ayuda el aprendizaje y tiene dos
componentes el motivo da energias al organismo para dirigir la conducta selectiva

al logro de propésitos.

Marundala (2013), plantea que el concepto de motivacion se refiere a los
factores internos que impulsan la accion y los factores externos que pueden actuar
como estimulo para la misma, siendo tres los aspectos de ésta que la motivacion
puede afectar: la direccion (eleccion), intensidad (esfuerzo) y la duracion
(permanencia). Asi, la motivacion puede afectar no solo la adquisicion de
conocimientos y habilidades de las personas, sino también cémo y en qué medida

se utilizan sus habilidades y capacidades.

Sum (2015), refiere que la motivacion, es el ensayo mental preparatorio de
una accion para realizar con diligencia, y esta relacionada con las palabras motivar,
disponer del animo del individuo, para que proceda de un determinado modo y
motivo, causa o razén que mueve para algo. Segun Araya y Pedreros (2013),
cuando se habla de motivacion, no solo se hace referencia a las personas, sino
también al sujeto forjador de dicha motivacion. Por lo cual, los tomadores de
decisiones deben conocer las condiciones en las cuales a los trabajadores puede
motivarseles para que efectlen su trabajo, al mismo tiempo que se cumplen los

objetivos organizacionales.

Ruiz et al. (2013), afirman que el impulso para actuar puede ser provocado
por un estimulo externo (que proviene del ambiente) o por un estimulo interno
(genera los procesos mentales de la persona). También indican que la motivacion

varia en cada persona puesto que las necesidades cambian de un individuo a otro;
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ya que esto produce diferentes modelos de comportamientos, pero aunque estos
varien los diferentes comportamientos de la motivacién es basicamente el mismo

en todas las personas.

Segun Pérez (2014), la motivacion esta constituida por los factores capaces
de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. Hoy en dia es un
elemento importante en la administracion de personal por lo que se requiere
conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estard en condiciones de

formar una cultura organizacional sélida y confiable.

Teoria de la jerarquia de las necesidades. Segun Panta y Masias (2017),
Abraham H. Maslow abarcé aspectos que se habian dejado de lado en las teorias
previas; parte de la existencia de necesidades en las personas desde que nacen.
Lo que lleva a actuar a un individuo son las motivaciones que surgen como fruto de

las carencias relacionadas con necesidades orgénicas.

Segun Sergueyevna y Mosher (2013), una de las teorias mas conocidas
popularmente es la teoria de necesidades de Maslow. Este autor identificé cinco
niveles distintos de necesidades, dispuestos en una estructura piramidal, en la que
las necesidades béasicas se encuentran debajo, y las superiores o racionales arriba:

Fisiologicas, seguridad, sociales, estima, autorrealizacion.

Los autores anteriores también mencionan que, para Maslow, estas
categorias de relaciones se sitlan de forma jerarquica, de tal modo que una de las
necesidades soélo se activa después que el nivel inferior esta satisfecho.
Unicamente cuando la persona logra satisfacer las necesidades inferiores, entran
gradualmente las necesidades superiores, y con esto la motivacién para poder

satisfacerlas.

Segun Lozada, et al. (2019), Maslow presenté una teoria de la motivacion
segun la cual las necesidades humanas se encuentran organizadas y dispuestas
en niveles, en una jerarquia de importancia y de influencia. Esa jerarquia de
necesidades puede ser visualizada como una piramide. En la base de la piramide

se encuentran las necesidades primarias (necesidades fisiologicas) y en la cima,
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se encuentran las necesidades mas elevadas (las necesidades de

autorrealizacion).

Segun Sandoval (2016), los individuos se motivan por sus necesidades
insatisfechas. Las necesidades de pertenencia a un grupo se cubren a travées de

relaciones satisfactorias con otros.

Por otra parte, Mera (2013), expresa que, en esta teoria, la fuente de la
motivacion son ciertas necesidades, las mismas que pueden ser biolégicas o
instintivas e ir escalando gradualmente a otras superiores, las primeras se
caracterizan en general porque tienen una base genética, en algunas ocasiones
influyen sobre la conducta de forma no consciente y es la razén por la cual las
personas se comportan como lo hacen, debido a que estan en el proceso de

satisfacer dichas necesidades.

Teoria del estilo de liderazgo. En un principio el estudio del liderazgo se baso
en definir estructuras sobre como se podria dirigir a la sociedad y en el andlisis de
los grandes lideres de la historia del mundo, identificando cuéales eran esas
caracteristicas que los diferenciaban de los demas, llegando a la gran conclusion
que los lideres nacian, no se hacian. Es entonces, cuando en el siglo 20 d.c que
esta hipoétesis comienza a ser refutada por los nuevos especialistas en el tema, ya
qgue todos los tipos de liderazgo que se presentan hoy en dia pueden ser
aprendidos. Se trata de habilidades de direccion, de influir sobre las personas para
conducirlos al logro de metas y objetivos compartidos (Giraldo, 2014).

De acuerdo con Peralta (2015), cuando ya le ha sido asignada la
responsabilidad del liderazgo a la autoridad correspondiente, es tarea del lider
lograr las metas trabajando con y mediante sus seguidores. Los lideres han
mostrado muchos enfoques diferentes respecto al cumplimiento con sus

responsabilidades en relacion con sus seguidores.

El enfoque mas comun para analizar el comportamiento del lider es clasificar
los diversos estilos de liderazgo existentes, los cuales varian segun los deberes

que el lider debe desempefiar solo, las responsabilidades que desee que sus
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superiores acepten y su compromiso filoséfico hacia la realizacién y cumplimiento

de las expectativas de sus subalternos (Peralta, 2015).

En este sentido, Peralta (2015), considera que "los estilos de liderazgo estan
ligados a ciertas caracteristicas de personalidad y, por lo tanto, relativamente
inflexibles". Otros, por el contrario, consideran que los lideres pueden aprender y
cambiar sus estilos, adaptandolos a las diversas situaciones. Asi, todos los estilos
pueden tener éxito, dependiendo de las circunstancias.

Velasco (2013), sefiala que inicialmente, la aproximacion al estudio del
liderazgo se basé en el punto focal de la relacion dinamica entre liderazgo y poder,
hasta hace unas cuantas décadas este fue evolucionando para ampliar su estudio
incluyendo otro tipo de variables en el mismo. Pasando de esa relacion binomial de
variables a incluir factores tales como los seguidores, la tarea, el contexto en el cual
se desempefia dicha relacion, la influencia de estas variables en los diversos
actores. Asimismo, si el lider se centraba o no en la tarea o en las personas o bien

en otras variables.

El liderazgo es un fendémeno social y cultural por ello, entender el liderazgo
requiere entonces de la comprensién del contexto cultural en el cual se lleva a cabo,
no es lo mismo un buen lider en Singapur, el cual en Suecia seria considerado
demasiado autoritario, y el carisma de un lider egipcio no tendria impacto en

Francia o Alemania (Velasco, 2013).

Para Peralta y Fonseca (2015), el liderazgo es la relacion de influencia que
ocurre entre los lideres y sus seguidores, mediante la cual las dos partes pretenden
llegar a cambios y resultados reales que reflejen los propdsitos que
comparten. Segun Velasco (2013), el liderazgo es un estado mental y el mando es
una cuestion de conocimiento, credibilidad, humanidad, resolucion y severidad.
También menciona que no tiene que ver con la fuerza bruta sino con la fuerza

interior, no es una conducta sino un estado mental.

Paredes (2019), sefala que el liderazgo es una habilidad directiva que

impulsa a generar un buen clima organizacional en las empresas. Duran et al.
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(2019), indican que el liderazgo al presentar una asociacion positiva con el clima
organizacional puede ser satisfactorio y motivador en el compromiso manifiesto por

lograr los objetivos y metas.

Teoria sobre clima laboral de Rensis Likert (1965). Esta teoria fue
desarrollada por Rensis Likert, y representa una de las teorias mas influyentes
sobre clima organizacional, ya que permite visualizar el clima en términos de causa
y efecto. Likert (1975) sostuvo que las organizaciones tienen tres tipos de variables,
las cuales definen e influyen en los atributos y condiciones de la organizacion, las

cuales son las variables causales, intervinientes y resultantes (Hijar, 2017).

La teoria de sistemas segun Likert (1970) segin Chamorro (2013), consiste
en la reaccion que tiene el individuo ante cualquier situacién, lo que cuenta es la
forma como ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad esta sobre la
percepcion, la percepcion determina el tipo de comportamiento que el individuo va

a adoptar.

Segun Pérez (2014), Likert considera la estructura organizacional como
aguella en que grupos se relacionan con grupos y en la que los administradores
individuales, desempefian el papel de “alfileres” de union. La principal ventaja de la
estructura grupal desde el punto de vista de la comunicacion es que propicia la
lealtad hacia diversos grupos, permitiendo asi un libre intercambio de informacion.
Ademas, revel6 que con este modelo se puede ejercer mayor influencia hacia arriba
de la jerarquia, lo cual genera cambios en la productividad y el rendimiento de la

organizacion.

Likert se interesé en diferenciar a las organizaciones efectivas de las
inefectivas por medio de un cuestionario destinado a recoger las percepciones de
los gerentes sobre las siguientes dimensiones estructurales y procesos
organizacionales en su organizacion: liderazgo, motivacion, comunicacion,
interaccién, toma de decisiones, establecimiento de metas y rendimiento (Pérez,
2014).
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La teoria del clima organizacional de Likert (1968) segun Rodriguez, (2016),
establece que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales
que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relacion estard determinada
por la percepcion del clima organizacional tales como: los parametros ligados al
contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion
jerérquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana, la
personalidad, actitudes, nivel de satisfaccion y la percepcion que tienen los

subordinados y superiores del clima organizacional.

Teoria de los factores de Herzberg. Frederick Herzberg, contemporaneo de
Maslow y psicélogo clinico como él, dedicé gran parte de su vida a trasladar al
ambito de la empresa sus conocimientos sobre la conducta humana. Para
completar las aportaciones de Maslow a la teoria de la motivacion, llevé a cabo un
estudio de motivacion sobre diversos factores causantes de satisfaccion o
insatisfaccion en el trabajo (Gutiérrez, 2015).

Orbe (2019), expresa que Herzberg, sefiala que la motivacion de las
personas depende de los factores relacionados al ambiente externo (higiénicos) y
en el trabajo del individuo (motivacionales).

Segun Pérez (2014), plantea que Chiavenato asegura que la teoria de los
dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow, Herzberg clasific6 dos
categorias de necesidades segun los objetivos humanos superiores y los inferiores.
Los factores de higiene y los motivadores. Los factores de higiene son los
elementos ambientales en una situacién de trabajo que requieren atencion
constante para prevenir la insatisfaccidon incluyen el salario y otras recompensas,

condiciones de trabajo adecuadas, seguridad y estilo de supervision.

Frederick Herzberg formul6 una teoria que es una extension interesante de
la perspectiva de Maslow. Su enfoque se deriva del analisis “incidentes criticos”,
descritos en entrevistas realizadas a muchas personas de distintas empresas y

paises mediante los cuales se trataban de determinar qué factores provocaban
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satisfaccion e insatisfaccion laboral (lo que gustaba o no gustaba en las personas
de su trabajo) (Alama, 2017).

Segun Arias (2015), para Herzberg existen dos factores que orientan la
conducta de las personas clasificados en extrinsecos que aglomera los factores
higiénicos por los que el colaborador se sentird en un ambiente comodo y limpio
para realizar sus actividades y los intrinsecos que se trata de que el ser humano
sepa como tomar sus decisiones sin equivocarse, que se refiere a los factores de

motivacion al personal.

Segun Mera (2013), esta teoria ha tenido una amplia atencion y difusion por
sus aproximaciones practicas en el campo laboral, en sus investigaciones Herzberg
hizo un analisis de los sentimientos de algunos trabajadores en cuanto a sus
empleos y encontré que los buenos sentimientos dependian generalmente del
contenido del trabajo en si, y que las respuestas de malos sentimientos se
asociaban con el contexto del trabajo, en otras palabras Factores de Contenido

(Motivadores) y Factores de Contexto (Higiene).

La teoria de dos factores ha sido probada por muchos otros investigadores,
quienes mostraron algunos resultados interesantes, sin embargo, algunos
resultados diferentes. Algunas investigaciones han demostrado que algunos de los
factores declarados por Herzberg (1966), como los factores de higiene eran
realmente motivadores. Es posible que los resultados de la teoria de Herzberg
puedan variar si la prueba se lleva a cabo en diferentes industrias. (Nave, 1968)
explica que las diferencias pueden darse debido a los requerimientos laborales y a

la duracion del empleo (Mera, 2013).

En sintesis, son varias las teorias que son utiles para abordar la teméatica del
clima organizacional, para este estudio se consideraran las aportaciones de las
siguientes teorias: Teoria del comportamiento organizacional (la “Y”), porque segun
McGregor ésta se caracteriza por considerar al trabajador como el activo mas
importante de la empresa; la teoria “Z”, porque esta teoria de Ouchi, describe la
importancia de como deben ser motivados los empleados, con el objetivo de

incrementar la productividad de la empresa, mejorar su satisfaccion en el trabajo y
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del mismo modo lograr que la empresa se encuentre comprometida con su gente;
la teoria del clima organizacional de Likert, porque ésta plantea que el
comportamiento asumida por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones de la organizacion que ellos
perciben, por lo que se afirma que la relacion estara determinada por la percepcion
del clima organizacional; y por ultimo, la teoria de los factores de Herzberg, debido
a que se preocupOd por estudiar qué factores provocaban satisfaccion e
insatisfaccion laboral, es decir, lo que les gustaba o no a las personas de su trabajo.

Con respecto a las definiciones del clima organizacional, se plantean las
aportaciones de los siguientes autores: Arévalo (2007), define el clima
organizacional como la percepcion que tienen los trabajadores en cuanto a los
aspectos de su ambiente laboral y de qué manera afecta en ellos al momento de
ejecutar sus labores. Segun Permarupan et al., (2013), el clima organizacional es
la percepcion que tienen los trabajadores sobre el ambiente laboral a través de sus
actitudes y comportamientos dentro de la empresa. Asi como tiene efecto en la
motivacion del individuo lo cual los impulsa a ser mas eficientes, productivos y

lograr los objetivos de la organizacion.

El clima organizacional es un enfoque administrativo preciso para disminuir
el ausentismo, incrementar la productividad, conducir los cambios y reducir los
costos en las organizaciones, y permite que el talento humano se vincule con los
sistemas organizativos Serrano y Portalanza (2014). Segun Anibal et al. (2015), es
un conjunto de atributos que pueden ser percibidos acerca de una organizacién
particular y/o sus subsistemas, y que puede ser inducido por la forma en que la

organizacioén interactlia con sus miembros y con su ambiente.

Para Iglesias y Sanchez (2015), es el conjunto de propiedades medibles de
un ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él. Pefia,
Diaz y Carrillo (2015), afirman que en la actualidad es importante para casi todas
las empresas, familiares, emprendimientos, microempresas 0 pequefas Yy
medianas empresas (PyMES), por su influencia en los procesos organizacionales y

psicolégicos, como la comunicacion, la toma de decisiones, la solucion de
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problemas, el aprendizaje, la motivacion, y su repercusion en la eficiencia de la

organizacién y en la satisfaccion de sus miembros.

Sotelo y Figueroa (2017), definen el clima organizacional como un conjunto
de caracteristicas percibidas por los trabajadores para describir a una organizacion
y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el
comportamiento de las personas en la organizacion. Para Torres et al, (2018), el
clima laboral es producto de las percepciones personales y estas percepciones
estan matizadas por las actividades, interacciones y experiencias de cada uno de

los miembros.

Segun Pedraza (2018), el concepto de clima organizacional se refiere a una
variable que tiende a representar el conjunto de percepciones compartidas por los
trabajadores a proposito de su ambiente interno de trabajo. Por otra parte, Sdnchez
(2018), define el clima organizacional como: Aquellas percepciones que tiene un

grupo de personas sobre su ambiente laboral en general.

Paredes et al. (2020), menciona que estd asociado a las percepciones del
trabajador sobre su ambiente laboral, las cuales se podran mantener o cambiar en
funcion de las interacciones que se den. En tanto, Paredes et al. (2020) indican que

es un cambio temporal en el comportamiento actitudinal de las personas.

Con base en los conceptos planteados, se puede definir el clima
organizacional como la situacion real de la empresa vs la situacién que percibe
cada trabajador, respecto al ambiente laboral y como interactia con los demas, es
decir, sus actitudes y comportamientos que contribuyen al logro de los objetivos o
no, de la organizacion (Arévalo, 2007; Permarupan et al., 2013; Hellrieger y Slocun,
2009; Rojas, 2012; Arias y Arias, 2014).
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2.1.2 Estudios de investigaciones aplicadas sobre larelacion de la variable Y:
Clima organizacional.

En un estudio realizado por Ledn (2015), cuya poblacién y muestra estuvo
conformada por 27 sujetos, entre docentes y personal administrativo de una
institucién educativa de “Peru ltalia”, se aplicé un cuestionario y se encontr6 que el
liderazgo tiene relacion significativa con el clima organizacional analizado con las
siguientes dimensiones; el estilo de liderazgo del director de la Institucion Educativa
donde se obtuvo un valor en la prueba de Pearson de 0,912, relacién significativa
con la dimension liderazgo con el valor obtenido de 0,853 y con la dimension de

liderazgo transformacional en la Institucién Educativa con 0,883.

En Ecuador, en un estudio el objetivo fue investigar las relaciones entre el
clima organizacional y desempefio laboral. La muestra del estudio consistié en 40
personas miembros de la empresa. Los resultados obtenidos fueron: inconformidad
en los trabajadores por falta de reconocimientos de sus superiores, desmotivacion,
aplicacion de liderazgo autocratico, el sistema de comunicacion con un estilo
jerarquizado, no se fomenta trabajo en equipo y falta de compromiso con la
empresa. Se concluyo que el mal clima organizacional afecta el desempefio laboral

en la empresa (Uria, 2011).

En conclusion, en este apartado se presentaron las teorias que dan sustento
a la variable Y: Clima organizacional; la del comportamiento organizacional,
especificamente la Y, la Z, la del clima organizacional de Likert y la de los factores
de Herzberg, que en su conjunto resaltan el valor del Recurso Humano en las
organizaciones, sus relaciones, sus comportamientos y la importancia de las
condiciones laborales. Se brindaron ademas conceptos que encuadran la definicion
de la investigacion, asi como estudios relacionados con la variable que
proporcionan informacion de lo que han hecho otros y que son Utiles para tener una
idea mas clara de los hallazgos encontrados hasta hoy. Por todo lo anterior, es
importante estudiar el clima organizacional y en especifico, los factores que lo
mejoran para que se mantenga actualizada esa informacion, en este mundo

globalizado y cambiante, de manera que se estén disefiando, implantando e
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implementando programas, proyectos y estrategias de mejora continua en pro del

desempeiio individual y organizacional.

2.2. Marco teédrico y estudios de investigaciones aplicadas de las variables
independientes.

El area de gestion del talento humano surge como una respuesta al mundo
globalizado y cobra relevancia debido a que las grandes organizaciones han
cambiado en los ultimos afios y se han preparado para esos grandes cambios. El
papel que juega el modelo de gestion del talento humano por competencias es muy
importante en relacion con los estilos de personalidad del empleado. Sin duda, las
actitudes, emociones y habilidades personales son cruciales para analizar en la
investigacién organizacional, debido a que estos factores afectan directamente los
intereses de le empresa moderna. Actualmente las empresas entienden el impacto

positivo de contar con un departamento de talento humano (Salazar, 2018).

Las variables independientes estudiadas en esta investigacion nacen de la
experiencia personal, vivencial del trayecto laboral durante 24 afios, por distintas
organizaciones, todas del area educativa, consideradas instituciones, sin embargo,
no se pueden dejar de ver como empresas que manejan los diferentes recursos de
la administracion y fundamentalmente, el recurso humano, el mas valioso, tal vez
el mas complejo y el que requiere de una mayor atencion. Al brindar un servicio las
organizaciones deben considerar estar alertas y en accion, cuando se trata de la
cultura organizacional, de los perfiles de puestos, de la comunicacion asertiva, del

trabajo colaborativo y del reconocimiento al personal.

2.2.1 Variable independiente X1: Cultura organizacional.

a) Teorias y definiciones.

Modelo de valores en competencia (Competing Values Framework).

Para Ortega (2020), existen diversos modelos para describir la cultura, entre

ellos el modelo de orientacion cultural, el tridimensional de la cultura (Payne y
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Organ, (2000), el modelo de Schein (2010), y el de los valores en competencia
(Cameron y Quinn, 2011). De estos, el que cuenta con mayor evidencia empirica y
que especialmente en América Latina, y concretamente en el ambito laboral
educativo, posee mayor sencillez y claridad conceptual es tal vez el ultimo. De
acuerdo con Cardenas (2019), dentro de los diversos modelos que surgieron para
el estudio de cultura organizacional, destaca el modelo de valores por competencia
propuesto por Cameron y Quinn, con la finalidad de diagnosticar la cultura
organizacional y preparar el cambio, ademas tiene mayor evidencia empirica, es

mas sencillo y claro conceptualmente.

Segun Ortega (2020), Cameron y Quinn en el 2011, publican que la cultura
organizacional de acuerdo al modelo de valores y de competencias, es el conjunto
de percepciones, valores y creencias que se presentan en una organizacion, que
es regulada y vivida en los individuos, es importante de acuerdo a este modelo se
enfoque la cultura en la construccion de competencias, ya que los individuos
poseen multiplicidad de ellas y permite que se consoliden en los parametros
culturales propios de la misma institucion. Para lbarra (2019), este modelo recibio
su nombre porque los criterios dentro de los cuatro subdominios parecen llevar
mensajes contradictorios. Por un lado, los directivos quieren organizaciones
adaptables y flexibles, pero también que a la vez sean estables y controladas. Los
subdominios parecen ser cuatro perspectivas completamente diferentes, aunque

estan estrechamente relacionados y entretejidos.

Por otra parte para Ibarra (2019), el modelo de valores por competencia, fue
desarrollado inicialmente para encontrar los principales indicadores de las
organizaciones efectivas, a través de preguntas como las siguientes: ¢ cuales son
los criterios para determinar si una organizacion es o no efectiva?, ¢ cuales son los
factores que definen la efectividad organizacional?; cuando un individuo juzga a

una organizacion como efectiva, ¢ qué indicadores tiene en mente?.

Segun Cardenas (2019), Cameron y Quinn, disefiaron el modelo mediante
uniones de dos ejes que forman cuatro cuadrantes, que se denominan los tipos de
cultura, estas son: (a) clan, (b) adhocratica, (c) mercado, y (d) jerarquia. La cultura

clan se encuentra dentro del cuadrante que tiene una orientacion interna y control
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flexible; la cultura adhocratica comparte el mismo control flexible, pero bajo una
orientacion externa; asi también la cultura mercado, tiene una orientacion externa,
pero tiene un control estable; por ultimo, la cultura jerarquica, comparte un control

estable, pero bajo una orientacién interna.

1. La primera dimension (eje horizontal), contrapone la estrategia de
orientacién interna que tiene la organizacion (interna, a corto plazo y actividades
simples) a la estrategia de orientacion externa (externa, a largo plazo y de

actividades orientadas al logro de objetivos) (Ibarra, 2019).

2. La segunda dimension (eje vertical), contrapone, segun las caracteristicas
ejercidas por la organizacion sobre sus miembros: Flexibilidad, dinamismo,
individualidad y espontaneidad frente a estabilidad, control y predictibilidad. Las
caracteristicas de estabilidad y control significan que los miembros de la
organizacion estan inmersos en un ambiente laboral controlado y/o rigido, que no
siempre da lugar a desvios frente a lo establecido o comunmente aceptado en ella,
ya que los integrantes de la organizacién prefieren esta forma de trabajo y precisan
de ella (Ibarra, 2019).

En conclusién, estos modelos se relacionan en el interés por diagnosticar la
cultura organizacional y estar preparados para los cambios constantes en las
organizaciones. Hablan desde la flexibilidad que debe existir al interior y que los
individuos deben construir competencias que les permitan desarrollar habilidades,
actitudes y valores ante los retos que implican estar inmersos en una cultura

organizacional determinada.

Con respecto a las definiciones de la cultura organizacional, se plantean las

aportaciones de los siguientes autores:

Segun Gavino (2018), la cultura organizacional es el conjunto de
percepciones, sentimientos, actitudes, habitos, creencias, valores, tradiciones y
formas de interaccion dentro y entre los grupos existentes en todas las
organizaciones. Para Alvarado, et al. (2020), la cultura organizacional es el marco
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moral dentro del cual trabajan los empleados, es decir, que es el conjunto de
conductas y valores que dirigen a la institucion y sirven para crear un clima laboral

agradable entre todo el personal.

Por otra parte, Robbins (2009), define a la cultura organizacional como un
sistema de significados compartidos por parte de los miembros de una organizacion
y que se distinguen de otra organizacion. Espinoza y Gaspar (2018), coinciden en
que es el conjunto de habitos y creencias establecidos por medio de normas,
valores, actitudes y expectativas que comparten todos los miembros de la
organizacién. La cultura organizacional refleja la mentalidad que predomina en la

organizacion.

Para Cueva y Ponce (2019), el clima y la cultura organizacional también son
componentes esenciales para comprender el comportamiento y la productividad
laboral empresarial y son causa y efecto de la adaptabilidad al contexto ocasionado

por cambios gerenciales y organizacionales.

Por otra parte, Alvarado et al. (2020), expresan que el clima organizacional
tiene una importante relacién en la determinacién de la cultura organizacional.
Formar parte de una organizacion significa asimilar su cultura, practicar valores,
creencias, habitos, actitudes, establecidos por normas informales, no escritas, que

orientan el comportamiento cotidiano de los miembros de la institucion.

Segun Robles, et al. (2016), la cultura organizacional es un modelo de
presunciones basicas, inventadas, descubiertas o desarrolladas por un grupo dado
al ir aprendiendo a enfrentarse con sus problemas de adaptacion externa e
integracion interna que hayan ejercido la suficiente influencia como para ser
consideradas validas y, en consecuencia, ser ensefladas a los nuevos miembros

como el modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas.
Por otra parte, Alba y Grandez (2019), opinan que la cultura organizacional

se ha convertido en un tema de gran peso en el progreso de las empresas, un factor

de alta interaccion con los integrantes de ésta y a su vez en una herramienta util

50



como elemento estratégico encaminado al éxito, excelencia y cumplimiento de los

objetivos propuestos.

Alvarado, Lopez y Ponce (2020), sefialan que la cultura organizacional se ha
convertido en un elemento muy importante, debido a que es una fortaleza que
encamina a las organizaciones hacia la excelencia, rumbo al éxito con base a la
cultura se forma el clima organizacional que es el ambiente generado por las
emociones del recurso humano, estd relacionado con la motivacion de los
empleados y tiene un efecto significativo en el comportamiento de los trabajadores

e influye en el desempefio laboral.

Con base en los conceptos planteados, se puede definir la cultura
organizacional como un conjunto de percepciones, conductas, creencias, valores,
tradiciones y maneras de relacionarse que determinan el clima laboral en una
empresa. Es decir, la cultura organizacional es un sistema con significados que
comparten los trabajadores y que refleja la manera de pensar y comportarse que
predomina en la organizacion e influye en el desempefio laboral (Gross, 2009;
Robbins, 2009; Uria, 2011; Alvarado, Lopez y Ponce, 2020).

b) Estudios de investigaciones aplicadas sobre la cultura organizacional
X1.

Gavino (2018), en su tesis concluye que la cultura y el clima organizacional
estan intimamente ligados y que son fuente de desarrollo profesional en las
instituciones educativas, por ello, es menester la aplicacion de investigaciones
experimentales para favorecer el mejoramiento de cualquiera de las dos variables.
En su tesis concluye que la capacidad de éxito y de permanencia de una
organizacion, estara determinada por el conocimiento tanto del ambiente interno,
como del ambiente externo en que gira, y la creacion de una estructura y cultura
organizacional que le permitan reaccionar rapidamente ante el cambio discontinuo

y de alta volatilidad.
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2.2.2 Variable independiente X2: Descripcion del puesto.

a) Teorias y Definiciones

Modelo por Competencias para un puesto. Segun Ferro (2020), las
competencias son una relacion de caracteristicas personales causalmente ligadas
a resultados superiores en el desempefio del puesto y estan relacionados con las

siguientes variables:

* Relacionado con la estructura, estrategia y comportamientos.
» Se describen comportamientos observables.

» Modelo conciso, fiable y valido para predecir el éxito en el puesto.

Por lo tanto, la evaluacién de competencias es fundamental para alinear la
estrategia del negocio puesto que los procedimientos, cadena de valor y normativas
internas estan enfocadas a incrementar la productividad y su rentabilidad, es por
ello que los objetivos de recursos humanos estan enfocados a ser facilitadores del
negocio y transferir sus procesos a tener equipos de trabajo mas eficientes, captar
nuevos talentos con alto potencial, valorando a los posibles candidatos con criterios
objetivos y cuantificables y estableciendo la adecuacion de su perfil del puesto de

acuerdo a las exigencias de la organizacion.

Con respecto a las definiciones sobre la descripcion de perfiles de puestos,

se plantean las aportaciones de los siguientes autores:

Los perfiles de puestos se definen como un proceso que consiste en
enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman y lo hacen distinto a todos
los demas puestos que existen en la organizacion. Asimismo, su descripcion es la
relacion de las responsabilidades o tareas del puesto (lo que hace el ocupante), la
periodicidad de su realizacién (cuando lo hace), los objetivos (por qué lo hace). Es
basicamente una enumeracion por escrito de los principales aspectos significativos

del puesto y de las obligaciones y responsabilidades adquiridas (Chiavenato, 2011).
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Dessler y Varela (2011), coinciden con lo anterior, indicando que la
descripcion del puesto enumera las obligaciones especificas y las habilidades
requeridas para el trabajo. Por otro lado, los autores Bohlander, et al. (2007),
afladen que la descripcion de un puesto se hace por escrito e incluye los tipos de
deberes; puesto que no existe un formato estandar para las descripciones del
puesto, éstas tienden a variar en apariencia y en contenido de una organizacion a

otra.

Los dos ultimos autores también sefialan que las descripciones del puesto
son de gran valor para los empleados y para la empresa. Desde el punto de vista
de los empleados, las descripciones pueden utilizarse para ayudarles a conocer
sus deberes y recordarles los resultados que se espera que logren. Desde el punto
de vista del empleador, las descripciones escritas pueden servir como base para
minimizar los malentendidos que ocurren entre los gerentes y sus subordinados en
relacion con los requisitos del puesto. Del mismo modo establecen el derecho de la
administracion a aplicar las medidas correctivas cuando los deberes que abarca la

descripcion del puesto no se desempefian como es debido.

Es imprescindible analizar las competencias o caracteristicas personales de
aguellos que se relacionan directamente con el puesto, identificar las competencias
dominantes y qué incidencia pueden tener en la definicién del perfil. Con estos
elementos se estara en condiciones de definir las competencias o caracteristicas

personales que realmente se requieren para la posicion (Alles , 2019).

La autora complementa que un completo asesoramiento al cliente interno
finaliza con el analisis de las posibilidades de encontrar lo requerido. Si el perfil es
de aquellos que a priori se consideran “dificiles”, hay que tratar de obtener un
segundo perfil, por ejemplo, al ochenta por ciento del ideal fijado, a cuya busqueda
pueda asignarsele una posibilidad de éxito mayor. Por ultimo, y si bien no es un
dato del perfil, serd de mucha utilidad para el especialista en Recursos Humanos
analizar con el cliente interno en qué tipo de empresas podria estar hoy trabajando

una persona con el perfil buscado.
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Por otro lado, el reclutamiento consiste en proporcionar a la seleccion de su
materia prima basica, que en este caso son los candidatos. Es el proceso mediante
el cual la empresa detecta empleados potenciales que cumplan con los requisitos
necesarios para cumplir con determinado trabajo. Para llevar a cabo un
reclutamiento es necesario que primero se haga un analisis de puestos, para saber
si es que hace falta personal y de qué manera se va a llevar a cabo este proceso,
ya que existen diferentes tipos, como lo son: interno, externo y mixto (Gémora et al.
2019).

Gonzalez (2019), expresa que la descripcion de puestos es un proceso que
consiste en enunciar las tareas o responsabilidades que lo conforman y lo hacen
distinto a todos los demdas puestos que existen en la organizacion. Para Garcia,
(2018). Una descripcion de puestos consiste en una declaracion por escrito en la
gue se explican las responsabilidades, las condiciones de trabajo y otros aspectos

de un puesto determinado.

Para Jaramillo (2020), un buen andlisis y descripcion de puestos ha de
recoger toda la informacion relativa a los puestos de la Organizacién: el espacio
fisico, ambiente o entorno de trabajo, herramientas a utilizar, funciones y tareas del
puesto, responsabilidades, conocimientos etc. Ferro (2020), sefala que la
construccion de los perfiles de cargo se vuelve fundamental en el manejo de la
gestion organizacional. Entendido como un documento donde se expone de
manera especifica las caracteristicas 0 competencias necesarias requeridas por
una persona para un determinado puesto y, puntualiza en la relacion de los
objetivos estratégicos y objetivos con las capacidades del personal para asi

alcanzar su mayor potencial dentro de la organizacion.

Muy pocas empresas tienen presente que también el puesto de trabajo
requiere disefio y una perfilacion viable. Un disefio del puesto de trabajo erréneo es
fuente principal de desmotivacion, insatisfaccion y baja productividad de los

recursos humanos (Jaramillo, 2020).

Ferro (2020), por su parte, expone que la decision de la implementacion del

modelo por competencias para lograr perfiles de cargos eficaces depende de
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multiples factores para su ejecucion. Entre ellos estd, el tamafio de la organizacion
(pequeia, mediana, grande), nivel de compromiso del area de gerencia, tiempo de
ejecucion del proyecto, problemas que permite solucionar el modelo, potencial del
talento humano, climay cultura a nivel organizacional, asi como el presupuesto que

se dispondra para su ejecucion.

Segun Jaramillo (2020), los perfiles de competencias son una necesidad que
deben adaptar las compafias para ser mas productivos en referencia a tener el
mejor talento y personal capacitado que ejerzan sus funciones con un valor
agregado, este componente cualitativo es la descripcion de los comportamientos
observables en distintos niveles que permiten expresar los conocimientos,
habilidades como actitudes o valores, rasgos de caracter y motivos que predicen
las conductas, que a su vez predicen un resultado, ya que clarifica lo que se espera
de cada integrante en la Organizacion y proporcionar a futuro las herramientas de

desarrollo en este sentido.

Los estudios han evidenciado que el tener perfiles por competencias y
candidatos que se ajusten a los requisitos del cargo son de suma importancia,
puesto que han realizado comparaciones del proceso de seleccion tradicional con
la incorporacion de competencias, teniendo como resultado que esta ultima tiene

mayor impacto en la retencion del personal en las compafias (Jaramillo, 2020).

Con base en los conceptos planteados, se pueden definir los perfiles de
puestos como un proceso consistente en enlistar las responsabilidades del
trabajador por escrito. En lo que respecta al empleado les sirven para conocer sus
obligaciones y lo que se espera de ellos, para el patron son importantes porque
ayudan a minimizar malentendidos y para aplicar medidas correctivas en caso de
gue no se cumpla con lo establecido. Los perfiles de puestos son fundamentales
para la gestion organizacional, si el disefio de estos es erroneo, se presentaran
problemas de insatisfaccion, desmotivacién y baja productividad de los Recursos
Humanos. Al contrario, las empresas deben procurar contar con el mejor talento y
personal capacitado (Chiavenato, 2011; Bohlander, Snell & Morris 2007; Gonzélez,
2019; Malik, 2000; Jaramillo 2020).
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b) Estudios de investigaciones aplicadas sobre descripcion de puestos
X2.

En un estudio realizado por Flores (2019), a 74 trabajadores administrativos
de la Municipalidad Provincial de Lamas, utilizando la prueba estadistica de
Spearman, se destaca la existencia de una correlacion positiva alta, entre el
cumplimiento del perfil de puesto y compensacion remunerativa en los trabajadores
de la Municipalidad Provincial de Lamas. La investigacion muestra un coeficiente
de Rho de Spearman de 0,744; es decir, un 74.4% del cumplimiento del perfil de

puesto se ve influenciado por la compensacion remunerativa.

En su investigacion Rodriguez (2016), a 31 trabajadores del area comercial
de la empresa Automotores de la Sierra S.A. del Canton Ambato. Se llegd a
establecer que como el Chi cuadrado real (13,06) es mayor que el Chi cuadrado
tedrico (12,59), el perfil por competencias si incide en el desempefio laboral del
personal del area comercial de la Empresa. La investigacion llego a la conclusion
de que la empresa tiene inadecuados perfiles de puestos basados en

competencias, perjudicando por ello, el desempefio de sus trabajadores.

En el estudio de Silva (2018), aplicado a 80 trabajadores de la Corporacién
Acciona B & S S.A.C. 2017, Sipan Perq, para el procesamiento estadistico de los
datos se utilizd el programa SPSS V24 y la investigacion concluyé que si hay
relacion entre el disefio de puestos y el desemperio laboral de los trabajadores de

la corporacion.

2.2.3 Variable independiente X3: Comunicacion asertiva.

a) Teorias y Definiciones

Segun Mina (2019), el conocido modelo o paradigma de Harold Lasswell fue
formulado en 1948 y a pesar de los afios transcurridos, sigue teniendo valor, ya que
representa un modelo de comunicacion unidireccional muy frecuente en la
comunicacién de masas. Lasswell establece una serie de puntos que hacen posible

un acto de comunicacion; quién dice qué, a quién, por qué canales y con qué
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efectos. Para Cerruti (2019), este modelo es reconocido por sentar las bases para
el estudio cientifico de la comunicacién y por su eficacia para la produccion y el
andlisis de contenidos de la comunicacion masiva, pero al mismo tiempo es

habitualmente criticado por su perspectiva lineal, unidireccional e instrumental.

Para Mina (2019), este modelo fue utilizado en la primera y segunda guerra
mundial, donde las propagandas permitian lograr la persuasion de la poblacién en
cuanto a los intereses politicos de ese tiempo. En base a este contexto Lasswell,
crea su paradigma, definiendo la Comunicacion como un acto en el que el emisor
dirige el mensaje al receptor con una determinada intencionalidad. Segun Caiza
(2019), el modelo de Lasswell ha sido utilizado para realizar investigaciones sobre
las formas de comunicacion empleadas especialmente en el dmbito de la
propaganda y la publicidad. En cuanto al mundo del periodismo, los medios se
dirigian con anterioridad a la sociedad sin que esta pudiera reaccionar ante la
informacion que recibia, ya que no habia ningdn medio que permitiera esta

posibilidad.

Cerruti (2019), expresa que Lasswell formula la hipétesis de que todo acto
de comunicacion puede ser comprendido a partir de su divisibn en cuatro fases
sucesivas, que responden a las preguntas respecto de los canales, los
comunicadores, los contenidos y los efectos, es decir, en qué canales tiene lugar la
comunicacién, quién comunica, qué es lo que se comunica, quién es afectado por
la comunicacién y como. Para Buenafio (2018), la funcion de esta teoria era buscar
una explicacion exacta del proceso que tenia la influencia colectiva, siendo el
comunicador social pieza clave, ademas se denota el uso de técnicas para convertir
al receptor en el objeto ideal al recibir los mensajes. He alli que se hace uso a las
famosas preguntas de andlisis, ¢quién?, ¢ dice qué?, ¢ por qué canal?, ¢a quién?,

écon queé efecto?.

Con respecto a las definiciones de comunicacion asertiva, se plantean las

aportaciones de los siguientes autores.

Asensi (2013), indica que la comunicacion asertiva como habilidad social de

relacion, es una forma de expresion consciente, mediante la cual se manifiestan las
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ideas, deseos, opiniones, sentimientos o derechos de forma congruente, clara,
directa, equilibrada, honesta y respetuosa, sin la intencién de herir o perjudicar, y
actuando desde una perspectiva de autoconfianza. Relacionarse y comunicar de
forma asertiva es conveniente e incluso es una habilidad necesaria y clave en
muchos ambitos. En el ambito personal y también en el ambito laboral, favoreciendo
el didlogo, el trabajo en equipo, las negociaciones, las demandas de trabajadores
y profesionales, la direccion de recursos humanos, las relaciones laborales, la

comunicacion con los medios, etc.

Por otro lado, Sanchez y Ospina (2014), indican respecto a que la comunicacion
es asertiva en las empresas, cuando el feedback representa una conducta en el
colaborador de forma asertiva, es decir, esta dispuesto a tratar y a comprometerse
de forma positiva dentro de una negociacion ganar-ganar. En el entorno
organizacional, la comunicacion asertiva sera entonces, imponer conductas

logrando una respuesta esperada, acatar.

Los autores ademas sefialan que la comunicacién no es mas que el efecto
previsto de lograr la motivacion en el colaborador para la consecucion de las metas.
También sefialan que la comunicacidon asertiva muestra la alineacion que existe
entre las palabras y el lenguaje del cuerpo en la expresibn de un mensaje,
propiciando la empatia, la amabilidad, el encuentro y el respeto, lo que contribuye

definitivamente a un clima laboral apropiado.

Castanyer (2014), expresa que las personas asertivas se identifican por conocer
sus propios derechos y los defienden respetando a los demas, es decir, no van a
ganar, si no a llegar a un acuerdo. Por otra parte, para Sarmiento (2019), la
comunicacién asertiva en una organizacion es idénea para mantener y fortalecer
los objetivos y metas empresariales, por lo tanto, debe ser implementada por la alta
gerencia, quien es la responsable de crear los procesos necesarios y aportar
herramientas que garanticen el flujo de mensajes en ambos sentidos de forma que
pueda ser usada para realizar inducciones, retroalimentacion de resultados, quejas,
reconocimientos, peticiones, explicacidbn de situaciones internas, programa de

estimulos, entre otros.
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Segun Nicuesa (2018), la comunicacién asertiva nace de una actitud de
respeto hacia uno mismo y hacia el otro. El mensaje se expresa desde el yo, es
decir, no se lleva el didlogo al plano del reproche o el ataque personal. Por ello,
también es fundamental mantener la objetividad a través de la descripcién de los
hechos. La comunicacion en la empresa esta presente desde el mismo momento
en que un candidato inicia un proceso de seleccibn en esa entidad. La
comunicacién asertiva es aquella que no solo pone en valor las palabras
constructivas, sino también, el tono del mensaje para crear un clima organizacional

amable que cuida de las personas que forman parte de ese lugar.

Para Saldafia (2018), el proceso de comunicacion permite tener unida a la
empresa en términos de que le proporciona los medios para transmitir informacion
vital para las actividades y la obtencion de las metas. Un alto nivel de comunicacién
en relacién con las relaciones interpersonales como, por ejemplo: ayuda entre
colaboradores y una adecuada integracion entre ellos, proporcionara un mejor clima
basado en buenos niveles de soporte y comunicacion entre empleados de la misma

organizacion.

Segun Cadena (2019), la comunicacién asertiva en el contexto laboral es
considerada como base fundamental y como componente indispensable para
alcanzar metas propuestas, con la intervencién de todos los integrantes que
convergen en ella, de esta manera posibilita un O6ptimo ambiente laboral
optimizando los procesos que brinda para el desarrollo de las habilidades de cada
uno de los colaboradores. Para Alonso (2013), un individuo satisfecho con su
trabajo ha aprendido a ir mas alla de la molestia que le aqueja, del enojo, del
desanimo y desmotivacion ante las frustraciones vividas, que ha aprendido a
ejercer su influencia con el personal, acerca de aquellos aspectos que le provocan

desagrado, obteniendo un mayor control con respecto a las cosas que le afectan.

Con base en los conceptos planteados, se puede definir la comunicacién
asertiva como una forma de expresion consciente, con el uso de la realimentacion
para lograr conductas y respuestas esperadas. Permite propiciar la empatia, la
amabilidad y el respeto entre los trabajadores, lo que ayuda a un clima laboral

apropiado y un elemento fundamental para alcanzar las metas en las empresas
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(Asensi, 2013; Sanchez & Ospina, 2014; Castanyer, 2014; Nicuesa, 2018; Saldafia,
2018; Cadena, 2019).

b) Estudios de investigaciones aplicadas sobre comunicacién Asertiva
X3.

En el estudio de Aguilar (2014), sobre la comunicacion asertiva como
estrategia gerencial de los directivos vinculada al fortalecimiento del clima
organizacional, la muestra se conformd con 85 profesores. Los resultados indican
que los directivos no utilizan comunicacion asertiva y por lo tanto, el clima laboral
no se fortalece, lo cual se ve reforzado por los minimos espacios de interaccién que
subsisten en la organizacion; esto ultimo no permite que el personal se integre, ya

qgue prevalece un clima autoritario y poco participativo.

En la investigacién de la Unidad de Gestién Educativa Local de Peru (2017),
se tuvo el propésito de determinar la relacion entre asertividad y clima laboral en
instituciones educativas publicas. La muestra estuvo compuesta por 167 docentes
de Instituciones Educativas de los niveles de educacion inicial, primaria y

secundaria.

Otro estudio de Ceballos (2013), sobre el analisis de la comunicacién
efectiva en el desarrollo del clima organizacional de la Unidad Educativa. Se aplico
un cuestionario policotbmico que tenia como respuesta tres alternativas para
recolectar los datos, con una muestra de 19 sujetos. Se llegdé a la siguiente
conclusion: de acuerdo con los resultados se evidencia que la comunicacion entre
los docentes y sus directivos no es muy clara ni fluida lo que incide en el ambiente
de la institucion que tampoco es el mas acorde para que se dé una comunicacion

efectiva con la participacion total de sus miembros.

2.2.4 Variable independiente X4: Trabajo colaborativo del personal.

a) Teorias y Definiciones

Modelo conceptual de alianzas estratégicas.
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Segun Mora et al., (2019), el modelo conceptual de alianzas estratégicas
para microempresas mexicanas tiene como finalidad integrar a una nueva
generacion de empresarios con ideas innovadoras tanto organizativas como
culturales y que, a través de alianzas que generen seguridad y confianza, las
microempresas compitan en los mercados globalizados. La flexibilidad y adaptacion
de las microempresas es una fortaleza que puede ser aprovechada para

implementar el modelo propuesto.

La propuesta del modelo de alianzas estratégicas consta de cinco etapas,
cada una de ellas presentan algunas indicaciones y habilidades que los
microempresarios deben desarrollar para incrementar la participacion en los
mercados globalizados, de esta manera alcanzaran aquellas metas que, de manera

individual resultan complejas.

Etapa 1. Repensar el negocio: Diagndstico y planeacion de objetivos.

Esta etapa consiste en:

a) Reconfigurar la direccion y control de las actividades y la manera en que se lleva

a cabo el funcionamiento (Rangan y Yoshiro, 1996);

b) Identificar los motivos para formar una alianza (Aguilar et al., 2013);

c) ldentificar las caracteristicas de la empresa (Todeva y Knoke, 2005);

d) Advertir las necesidades que no se estan cumpliendo con las capacidades

actuales de la empresa.

En esta etapa es necesario que los microempresarios realicen el diagnostico
de la situacion actual de la empresa y determinen de forma clara y organizada los
objetivos que integraran la alianza. Para esta etapa se consideran los aspectos
importantes de la primera etapa de los modelos propuestos por Aguilar et al., (2013)

y Rangan y Yoshiro (1996).
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Etapa 2. Disefio y formacion de alianzas: Seleccion del socio.

Esta etapa consiste en seleccionar al socio (Jiang, 2009). Tanto Aguilar et
al., (2013) como Arifio (2008; 2011) y Montes y Sabater (2002), sefialan que la
eleccion del socio es parte fundamental en la creacién de una alianza. Pero para
asegurar el buen funcionamiento y éxito de una cooperacion duradera y armoniosa

(Vaidya, 2011), se deben considerar varios aspectos, tales como:

1) Giro, potencial econdémico, reputacion y metas;

2) Estrategias que permitan a los involucrados estar en un esquema de ganar-

ganar.

3) Acuerdos, términos y condiciones del contrato con el que se establecera la

alianza.

y 4) Formacion del equipo. En esta etapa, el microempresario debe negociar, hacer
contratos y aprender a desarrollar fuertes lazos afectivos y mayor confianza; sin
embargo, estas negociaciones frecuentemente son informales (Montes y Sabater,
2002; Nurullah et al. 2012).

Etapa 3. Estructura de alianzas: Organizacion y funcionalidad de la alianza.

La alianza debe contemplar una estructura para su funcionamiento y
describir en un manual las funciones primordiales para cada socio de acuerdo con
su area o puesto de trabajo, ya sea organizacional, financiero, tecnolégico, politico
y legal (Michalus et al. 2011).

Etapa 4. Implementacion: Acciones para el funcionamiento y desarrollo de la

alianza.

En esta etapa, los microempresarios desarrollaran habilidades para formar,
administrar y controlar el funcionamiento de la alianza, gestionar relaciones (Jiang

et al. 2008) y adquirir conocimientos y experiencia. Segun Jiang et al. (2008), las
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relaciones son el eslabon estratégico para llevar a cabo cualquier actividad o
transaccion en las empresas, ya que, si funciona de manera activa y efectiva,
alentarq el comportamiento cooperativo y amortiguar los conflictos que puedan

presentarse en la sociedad.

Etapa 5. Evaluacion: Valoracion y desempefio de la alianza En la etapa de
evaluacion se mide el rendimiento (Rangan y Yoshiro, 1996; Vaidya, 2011) y
efectividad de la alianza establecida entre los microempresarios, y se da
seguimiento a los objetivos y metas de cada socio. El proceso de evaluacion juega
un papel primordial (Nurullah et al. 2012), pues evita los errores que ponen en
riesgo el éxito de la asociacion. Asi pues, la evaluacion ayudara a comprobar que
la formacion y desarrollo de la alianza se lleva de forma exitosa, de tal manera que
todos los socios cumplan sus objetivos y metas (Feller et al. 2013). La forma de
evaluar la determinaran los mismos socios; puede ser a través de la comparacion
entre los resultados esperados contra los obtenidos, encuestas, analisis de datos,

investigacion de mercado, entre otros.

Con respecto a las definiciones de trabajo colaborativo del personal, se

plantean las aportaciones de los siguientes autores.

Segun Saldafia (2018), el trabajo colaborativo del personal como el modo de
trabajar de dos 0 mas personas, dicho en otras palabras, es lo que se puede lograr
mejor en forma conjunta que de manera individual, interactuando con otros
miembros de la comunidad a la cual pertenece. Para Gil (2018), el trabajo en equipo
como la accion individual dirigida, al tratar de conseguir objetivos compartidos, no
pone en peligro la cooperacion y con ello robustece la cohesion del equipo de
trabajo. La cooperacion se refiere al hecho de que cada miembro del equipo aporte

a este todos sus recursos personales para ayudar al logro del objetivo comun.

Segun Jiménez (2009), uno de los objetivos basicos que se persigue con la
utilizacién del trabajo colaborativo es promover una adecuada formacion y un
apropiado desemperfio laboral, a partir del intercambio de ideas y acciones de los
miembros implicados en el proceso de gestion de la organizacién, lo que incluye la

promocién de ideas, actividades formativas y propuestas de accién. En las
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organizaciones el trabajo colaborativo debe ser considerado como un beneficio y
no como una obligacion, debido a que se denota como un aliciente para el éxito
institucional, es decir, su fundamento es buscar ser mejores personas y, a partir de

esto, se establecen los objetivos finales.

El gran cambio que han experimentado las organizaciones a lo largo de estos
altimos afios ha fomentado una manera de trabajar mas colaborativa y cooperativa.
Si hasta ahora se podia organizar el trabajo de manera individual, hoy en dia hace
falta que dos o mas trabajadores interactien entre ellos para conseguir unos
determinados resultados. La complejidad de las organizaciones implica trabajar a
través de objetivos comunes, en funcion de unos roles adquiridos o unas funciones

predeterminadas (Torrelles et al. 2011).

Para Gil (2018), el recurso humano es clave para el éxito empresarial,
ademas, se debe tener en cuenta que una organizacion esta conformada por varias
personas, y a su vez, estas deben relacionarse entre si para lograr los objetivos
empresariales y es aqui donde se convierte en pieza fundamental el trabajo en
equipo, no basta con conformar equipos de trabajo si cada quien actia de forma
individual, es asi como se debe lograr una interaccion intra y entre grupos con el fin
de optimizar el trabajo colaborativo logrando mejores productos/servicios. Saldafia
(2018), afiade que cada vez mas se hace necesario el trabajo colaborativo debido
los cambios que presenta la sociedad, en la que los problemas se tornan mas
complicados, por lo que se requiere que las personas tengan aptitudes diferentes
para dar soluciones especializadas.

Con base en los conceptos planteados, se puede definir el trabajo colaborativo
del personal como lo que se puede lograr haciéndolo en forma conjunta, es decir,
interactuando con otros miembros de la organizacion. La finalidad es lograr la
cooperacion de cada miembro del equipo de trabajo, para ayudar al logro del
objetivo comun. El trabajo colaborativo es un beneficio individual y organizacional,
debido a que promueve el logro de resultados, a través de la toma de decisiones
en conjunto (Bernaza y Lee, 2002; Saldafa, 2018; Jaramillo, 2011; Gil, 2018;
Jiménez, 2009; Torrelles, et al., 2011).
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b) Estudios de investigaciones aplicadas sobre trabajo colaborativo del

personal X4.

En el estudio de Carranza (2018), sobre el trabajo colaborativo y clima
organizacional en los servidores de un Instituto superior, con una muestra de 20
trabajadores, a quienes se les aplicaron dos cuestionarios uno de Trabajo
Colaborativo, basandose en la teoria de Johnson y Holubec (2005) y para la
variable clima organizacional se adaptd el cuestionario de Martin Bris (1999),
concluyendo que el trabajo colaborativo se relaciona significativamente con el clima
organizacional de acuerdo al coeficiente de correlacion de spearman R2 = 0.681
(existiendo una alta relacién directa con nivel de significancia p = 0.001 siendo esto
menor al 5% p < 0.05).

En el estudio de Chacaliaza (2014), sobre la relacion entre el trabajo
colaborativo y el clima organizacional. En conclusién, se obtiene: que entre el
trabajo colaborativo y liderazgo hay una relacion positiva de r=0.720, lo que se
interpreta que si mejora el trabajo colaborativo, mejora también el nivel de
liderazgo. Asimismo, entre trabajo colaborativo y reciprocidad, existe una relacion
positiva de r=0,625, con motivacion existe una relaciéon positiva de r=0,646 y entre
el nivel de participacion existe una relacién positiva de r= 0.675. Quedando
demostrado que es el clima organizacional quien determina el nivel del trabajo

colaborativo.

2.2.5 Variable independiente X5: Reconocimiento al personal.

a) Teorias y Definiciones

Modelos o teorias del reconocimiento al personal.

El modelo situacional de motivacion de Vroom.

Segun Guillen (2019), la teoria de las expectativas de Vroom actualmente,

constituye una de las explicaciones mas aceptadas de la motivacion, debido a que
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la mayoria de las evidencias le brindan apoyo. Los tres conceptos basicos de esta

teoria son:

1) Valencia: valor que para la persona tiene el resultado de su accién.

2) Instrumentalidad: anticipacion subjetiva sobre la probabilidad de que un resultado
(primer nivel), por ejemplo, el rendimiento laboral, le sirve para obtener otro
resultado de segundo nivel.

3) Expectativa: probabilidad de que cierto esfuerzo conduzca a cierto resultado de

primer nivel.

Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y que luego
fue complementada con los aportes de Lawler lll, afirma que la fuerza de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacion de que

al acto seguird cierto resultado que el individuo encuentra atractivo (Guillen, 2018).

Segun Guirado (2019), la teorizacion de Vroom ademéas de describir la fuerza
de la motivacion para un desempefio eficaz (lo que entiende el autor como
“motivacion para producir’ o “motivacion para un rendimiento efectivo”), también
aspira a predecir la satisfaccion laboral (que define como la fuerza de una persona
para permanecer en un trabajo) y pronosticar la eleccion ocupacional de manera

analoga.

Guillen (2018), expresa que los trabajadores se sentiran motivados para
aumentar su desempefio, si estiman que ello traera como resultado una buena
evaluacion de este, adecuadas recompensas organizacionales y satisfaccion de
metas personales. Granda (2019), sostienen que se puede motivar a las personas
a hacer cosas para alcanzar una meta si éstas creen en el valor de la meta y pueden

ver que lo que hacen los ayudara a lograrla.

Segun Guillen (2018), este modelo es altamente contingencial y no busca un
principio universal para comprender la motivacion de las personas. La clave de esta
teoria consiste en comprender las metas de las personas y el vinculo entre el
esfuerzo y el desempefio, desempefio y recompensa y recompensa y satisfaccion

de las metas individuales. La reaccidén ante la recompensa estd mediada por el
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papel de la percepcion o vision de mundo que posea la persona, que ha creado a

partir de sus experiencias pasadas y valores personales aprendidos.

Con respecto a las definiciones de reconocimiento al personal, se plantean

las aportaciones de los siguientes autores.

El reconocimiento al personal se define como el conjunto de estrategias que
utilizan las empresas para premiar a sus trabajadores, con el propdsito de reforzar
aguellas conductas positivas alineadas con la direccion estratégica; y cuando los
trabajadores perciben ese reconocimiento, muestran una actitud positiva, seguridad
en si mismos, confianza y, por ende, un mayor compromiso con la empresa,

mejores resultados y mayor productividad (Cepeda, et al. 2015).

Es ampliamente reconocido que no contar con un clima favorable tiende a
disminuir la calidad de la vida laboral, el capital intelectual y la satisfaccion en el
trabajo. Esto impacta en el trabajo que se desempeia, debido a que no hay
procesos de mejora de los productos o servicios y si una afectacion en la calidad y
calidez en la atencion que se otorga a los clientes o usuarios. Por ello, las empresas
y organismos publicos o privados tienden a evaluar cémo esta la armonia entre sus

trabajadores y la empresa (Fernandez, et al. 2015).

Por otro lado, el reconocimiento es una herramienta de gestion que refuerza
la relacién de la empresa con los trabajadores y que origina positivos cambios al
interior de una organizacién. Cuando se reconoce a una persona eficiente y eficaz,
se estan reforzando ademas las acciones y comportamientos que la organizacion

desea prolongar a los empleados (Parada, 2017).

Los estudios sobre motivacion de Herzberg pusieron de manifiesto que,
contra lo que se creia hasta entonces (y muchos aun siguen creyendo), el dinero,
aun siendo muy importante para reducir la insatisfaccién, no motiva realmente, ya
que es un “precio”. Lo que de verdad motiva es el reconocimiento sincero de tipo
personal que expresa un verdadero aprecio por el trabajo bien hecho,

especialmente cuando este reconocimiento puede dar lugar a una historia que el
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empleado puede contar a sus familiares y amigos por mucho tiempo (Puchol
Moreno y Puchol Plaza, 2018).

Segun Gonzélez (2018), la fuerza motivacional o predisposicion al esfuerzo
de un empleado se encuentra determinada por las percepciones de este con
relacion al valor de las recompensas que puede obtener a cambio de su trabajo, su
propia capacidad para lograr niveles de rendimiento Optimos (expectativa), y la
probabilidad de obtener las recompensas esperadas si se alcanza el rendimiento

optimo.

Las empresas gastan fortunas para mantener una buena calificacion en la
encuesta anual de clima y cultura, estan dispuestos a pagar salarios altos para
atraer al mejor talento, pero esto no siempre da resultado, muchas veces el
colaborador que tiene afios intentando ascender siente que no es tenido en cuenta

y que su trabajo no esté siendo reconocido por sus superiores (Arias, et al. 2008).

Harter, et al. (2003), sefialan que los empleados han clasificado factores
como “trabajo interesante" y “reconocimiento por el trabajo bien hecho” como mas
importantes que variables como "buenos salarios" u " oportunidades de

promocion/crecimiento.

Con base en los conceptos planteados, se puede definir el reconocimiento
al personal como las estrategias que utilizan las organizaciones para premiar a los
trabajadores, con una evaluacion previa sobre su desempefio. Este es considerado
una herramienta de gestion muy 0til que permite mejorar la relacibn empresa-
trabajador y genera cambios positivos que ayudan a la mejora del desempeiio
(Cepeda, Salguero & Sanchez, 2015; Fernandez, Cobos & Figueroa, 2015; Parada,
2017).

b) Estudios de investigaciones aplicadas sobre reconocimiento al

personal X5.

Torres y Quijaite, (2019), en su tesis sobre la incidencia de la motivacién en el

desemperio laboral del personal en una empresa, a fin de dar solucion a la falta de
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reconocimiento, a un clima laboral negativo, sobrecarga de trabajo y la inestabilidad
laboral, este trabajo discute los resultados de la investigacion a través de tres tipos
de relaciones “esfuerzo y desempefio; desempefio y recompensa, recompensa y
metas personales”, con una muestra de 88 personas de diferentes &reas. Los
resultados obtenidos del chi-cuadrado 37.3 y con un grado de significancia de
0.003.

2.3. Hipotesis especificas.

De la hipotesis general, se desprenden las hip6tesis especificas para cada

uno de los grupos de caracteristicas a estudiar.

Las hipotesis de los factores que mejoran el clima organizacional son:

H1= La cultura organizacional, es un factor que tiene un impacto positivo en el clima
organizacional, en las empresas de la industria maquiladora, en la region Guaymas
y Empalme, Sonora, México.

H2= EIl perfil del puesto, es un factor que incide de forma positiva en el clima
organizacional, en las empresas de la industria maquiladora, en la region
Guaymas y Empalme, Sonora, México.

H3= La comunicacion asertiva, es un factor que se relaciona positivamente en el
clima organizacional, en las empresas de la industria maquiladora, en la region
Guaymas y Empalme, Sonora, México.

H4= El trabajo colaborativo del personal, es un factor que afecta positivamente en
el clima organizacional, en las empresas de la industria maquiladora, en la region
Guaymas y Empalme, Sonora, México.

H5= Reconocimiento al personal, es un factor que tiene un impacto positivo en el
clima organizacional, en las empresas de la industria maquiladora, en la region

Guaymas y Empalme, Sonora, México.
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2.3.1. Modelo grafico de la hipotesis.

En los apartados anteriores, se presentd el marco contextual, considerando
datos y estudios empiricos relevantes sobre el tema de estudio. Con base en esto,
se propone el siguiente modelo gréafico de hipotesis entre las variables (Figura 1).

Figura 3. Modelo grafico de variables.

X1 Cultura
organizacional

X2 Descripcion
del puesto

X3 Y= Clima

Comunicacion — . .
asertiva organizacional

X4 Trabajo
colaborativo del
personal

X5
Reconocimiento
al personal

Fuente: Elaboracion Propia.

Descripcién matematica de la hipétesis.

Y=a+ f1*xx; + Py *x3+ P3*xx3 + L4*x4+ Ps* X5

X1= Difusion de la cultura organizacional.
X2= Descripcion de perfiles de puestos.
X3= Comunicacion asertiva.

X4= Trabajo colaborativo del personal.
X5= Reconocimiento al personal.

Y= Clima Organizacional.
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2.3.2 Modelo de relaciones tedricas con las hipotesis.

Tabla 2. Tabla de Relacion Estructural Hipotesis - Marco Teérico.

REFERENCIA X1 | X2 | X3 | X4 | X5 Y

D O .3
D S N
s B 2
e L R
s O B B
.3
e e I O
I e .
L — . I
T .
L I O B N
s B .
e s O N .
B L
L I O B B
T
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Daft (2008) citado en Giraldo (2014) X

. O
. B
Fenandez o GuSyctasoporrero @2 | x| | |
Foems | x| | |
Fueisy Paeda oo cado endaramilo o) || x | | |
e L I I B N B
e I O B N
. O
s I
ey Soup GO ctadoenrero @) | x| | |
e O
s B N
D .
L .
s O B N
L G0 cadoenchamoro @0 || || | %
Locke y Lahan GovcatoenNamnGaa @029 || || | %
-

Machuca (2009) citado en Panta y Masias, (2018) X
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| Mallk, (2000) itado en Jaramillo (2020) | | X ] | | | |
| Mateo, (2007)ctado en Gutiérez 201 | | | | | | X |
Meapory | | | [ | |*|
-----
-----
| Olivera (2002) citado en Pantay Masias, @01) | | | | | | X |
-----
| Pefia.Dlazy Carrio2ot) | | | | | | X
pereziot) | | | | | X
 Puchol Moreno & Puchol Plaza, (2018) | | | | | X | |
| Robbins (004 citado por Guillen @018) | | | | | X |
| Robbins y Couller (2010) citados en Arango @018) | | | | | | X |
Robinssy Judge @013 citadoen Sum 2015 | | | | | | X |
Rodrguezote) | | *X] | | |
Rojas (@012)citado en Torresetal, @018) | | | | | | X
Sdlazareots) | | | | | X
-----
sandovaleo) | | | [ | |*|
| |
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Segredo y Reyes (2004) citado en Serrano y Portalanza (2014) X

T 3
e N O I
\

e O
verdesao y pareds G013 cadoenparesesea @20 || | | | | %
\

Fuente: Elaboracién propia.

En conclusién, en este capitulo correspondiente al marco tedrico, se
pusieron de manifiesto las diferentes teorias y conceptos que enmarcan a la
variable Y del estudio: clima organizacional, asi como a las variables X; cultura
organizacional, descripcidon del puesto, comunicacién asertiva, trabajo colaborativo
del personal y reconocimiento al personal. Ademas, se presentaron una serie de
estudios de investigaciones aplicadas sobre todas las variables, se enlistaron las
hipotesis operativas, se disefi6é el modelo gréfico de la hipétesis y el de relaciones

tedricas con las hipoétesis.
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Capitulo 3. ESTRATEGIA METODOLOGICA

En este capitulo se describe detalladamente la estrategia metodolégica del
estudio, a través de la explicacion del tipo de investigacién, el instrumento utilizado,
la descripcion de la muestra y los sujetos de estudio.

3.1 Tipo y disefio de la investigacion

En esta seccidn se describen el tipo y disefio del estudio, con los que se llevo

a cabo la investigacion. Se incluye, ademas, el enfoque y alcance del estudio.

3.1.1 Tipos de investigacién

Las investigaciones de campo para Sanchez, et al. (2018). Son
investigaciones que se realizan en el medio ambiente donde se presenta el
problema que se va a investigar. Requiere ir al mismo lugar de los hechos. Las
investigaciones estan dirigidas a descubrir las relaciones e interacciones entre
variables socioldgicas, psicolégicas y educativas en estructuras sociales reales que
se llevan a cabo en situaciones de la vida, como escuelas, fabricas, organizaciones

e institutos.

Segun Jiménez y Suérez (2014), la investigacion de campo consiste en la
recoleccion de datos directamente de la realidad donde ocurren los hechos, sin
manipular o controlar las variables. Estudia los fenébmenos sociales en su ambiente
natural. El investigador no manipula variables debido a que esto hace perder el

ambiente.

En lo que se refiere a la investigacion aplicada; Escobedo y Cortes (2018),
afirman que el propésito de este tipo de investigacién es el desarrollo de un
conocimiento técnico que tenga una aplicacion inmediata para solucionar una
situacion determinada. Es aquella que se da como un conjunto de actividades
destinadas a utilizar los resultados de las ciencias, asi como las tecnologias, en el

proceso de produccion en masa: industrial, agricola, comercial.
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Para Sanchez, et al. (2018). La investigacion aplicada, es un tipo de
investigacion pragmatica o utilitaria que aprovecha los conocimientos logrados por
la investigacion bésica o tedrica para el conocimiento y solucién de problemas

inmediatos.

Segun Mousalli (2015), la investigacion cuantitativa comprende los
procedimientos para la formulacién y comprobacién de hipotesis, ademas implica
un proceso metodoldgico y sistematico que es establecido de acuerdo con la
finalidad del investigador y a las caracteristicas del estudio. Resaltando los
elementos de las investigaciones cuantitativas planteadas por Hernandez et al.
(2014), que consisten en la orientacion hacia la explicacion del fenémeno, a través
de la problematica a resolver, el andlisis de las variables y la recaudacion de los

datos medibles.

La investigacion cuantitativa es el método que se utilizé para este estudio,
debido a que este enfoque es un proceso de investigacion que se concentra en las
mediciones numéricas. Utiliza la observacion del proceso en forma de recoleccion
de datos y los analiza para llegar a responder sus preguntas de investigacion
(Hernandez et al., 2010).

Se selecciond, ademas, el enfoque cuantitativo, debido a que este estudio
estéa dirigido a la busqueda sobre la relacidén de variables y, generalmente este tipo
de investigaciones son cuantificables (Sousa et al., 2007). Este es un estudio
cuantitativo no experimental, con un disefo transeccional de alcance explicativo
(Hernandez et al., 2014; Mousalli Kayat, 2015).

3.1.2 Disefio de la investigacion

Este es un estudio no experimental de caracter transeccional, tal como lo
definen Sousa et al., (2007), ya que la recoleccion de informacién se lleva a cabo
en un momento unico, sin manipulacion de las variables o la implementacion de
algun tratamiento; es decir, el fendmeno se mide de forma natural y en un tiempo
dado. Ademas, el alcance es explicativo, debido a que se pretende determinar el

tipo de relacién existente entre variables y su conexion.
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Segun Mousalli Kayat (2015), los estudios no experimentales “son aquellos
que se realizan sin modificar variables, es decir, no hay variacion intencional de
alguna variable, para medir su efecto sobre otra, sino que se observan los
fendmenos tal como se presentan en su contexto natural. En este tipo de estudios,
las variables independientes ocurren y no se pueden manipular, al igual que los

efectos que ellas tienen”.

Mientras tanto, los disefios de investigacion transeccional o transversal
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico. Su propasito es describir
variables y analizar su incidencia e interrelacién en un momento dado (Hernandez
et al., 2014).

3.2 Método de recoleccién de datos

Al ser una investigacion cuantitativa, se explica como se lleva a cabo la

encuesta y el proceso general de la misma, asi como la recoleccion de los datos.

3.2.1 Operacionalizacion de las variables de la hip6tesis para la encuesta

Tabla 3. Variables de investigacion e indicadores de medicién

Variable Definicién Unidad de medicién ITEMS
X1 Cultura Organizacional: Se refiere al
conjunto de percepciones, conductas, ]
creencias, valores, tradiciones y maneras de Escala de Likert del 1
relacionarse que determinan el clima laboral (completamente en
en una empresa. Refleja la manera de pensar desacuerdo) al 7 6,7,8,9y 10
y de comportarse que predomina en la (Completamente de
organizacién e influye en el desempefio acuerdo).
laboral (Gross, 2009; Robbins, 2009; Uria,
2011; Alvarado, Lopez y Ponce, 2020).
Xs Descripcion del puesto: Se refiere a la
descripcién de los requisitos para ocupar el ]
puesto de trabajo. Determina las actividades Escala de Likert del 1
importantes y los atributos personales (completamente en
necesarios, para realizar con éxito las tareas, desacuerdo) al 7 11,12,13,14y 15
obligaciones y responsabilidades de un puesto (Completamente de
(Chiavenato, 2011; Bohlander, Snell & Morris acuerdo).
2007; Gonzélez, 2019; Malik, 2000; Jaramillo
2020).
X3 Comunicacion asertiva: Se refiere al

intercambio de informacién, con el uso de la
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realimentacién para lograr conductas vy
respuestas esperadas. Permite propiciar la
empatia, la amabilidad y el respeto entre los
trabajadores, lo que ayuda a un clima laboral
apropiado y un elemento fundamental, para
alcanzar las metas en las empresas (Asensi,
2013; Sanchez & Ospina, 2014; Castanyer,
2014; Nicuesa, 2018; Saldafia, 2018; Cadena,
2019).

Escala de Likert del 1
(completamente en
desacuerdo) al 7
(Completamente de
acuerdo).

16,17,18y 19

Trabajo colaborativo del personal: Se
refiere a la cooperacion de cada miembro del
equipo de trabajo, para ayudar al
cumplimiento del objetivo comdn. Es un
beneficio individual y organizacional, debido a
que promueve el logro de resultados, a través
de latoma de decisiones en conjunto (Bernaza
y Lee, 2002; Saldafia, 2018; Jaramillo, 2011;
Gil, 2018; Jiménez, 2009; Torrelles, et al.,
2011).

Escala de Likert del 1
(completamente en
desacuerdo) al 7
(Completamente de
acuerdo).

20,21,22,y 23

Reconocimiento al personal: Se refiere a las
estrategias que utilizan las organizaciones
para premiar a los trabajadores, con una
evaluacién previa sobre su desempefio. Este
es considerado una herramienta de gestion
muy util que permite mejorar la relacién
empresa-trabajador 'y genera cambios
positivos que ayudan a la mejora del
desempefio (Cepeda, Salguero & Sanchez,
2015; Fernandez, Cobos & Figueroa, 2015;
Parada, 2017).

Escala de Likert del 1
(completamente en
desacuerdo) al 7
(Completamente de
acuerdo).

24,25, 26,27y 28

Clima Organizacional: Se refiere a la
situacion real de la empresa Vs la situacion
que percibe cada trabajador, respecto al
ambiente laboral y cémo interactia con los
demés, es decir, sus actitudes vy
comportamientos que contribuyen al logro de
los objetivos o0 no, de la organizacién (Arévalo,
2007; Permarupan et al., 2013; Hellrieger y
Slocun, 2009; Rojas, 2012; Arias y Arias,
2014).

Escala de Likert del 1
(completamente en
desacuerdo) al 7
(Completamente de
acuerdo).

1,2,34,5

Fuente: Elaboracion propia.

3.2.2 Elaboracion de la encuesta

Para la recoleccion de datos se aplicO una encuesta, a través de un

instrumento disefiado con base en escalas tipo Likert, dirigidas a la mediciéon de

cinco variables: cultura organizacional, perfiles de puestos, comunicacion asertiva,

trabajo colaborativo del personal y reconocimiento al personal. La técnica de la

encuesta permite indagar un fenémeno a través de los individuos que tienen

contacto con el mismo, cuando no se posibilita la observacion directa o la

experimentacion y cuando admite, ademas, la recoleccion de la informacion de una
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porcidn representativa, a través de procedimientos de medicion estandarizados que
dan por resultado datos cuantitativos de aspectos objetivos y subjetivos de la

poblacion (Torres, et al. 2015).

Ademas, la técnica de la encuesta es una estrategia de investigacion basada
en las declaraciones verbales de una poblacién concreta, a la que se realiza una
consulta para conocer determinadas circunstancias politicas, sociales o
econOmicas, o el estado de opinidon sobre un tema en particular (Hechavarria,
2012).

Es importante diferenciar que los instrumentos con base en escalas miden
las actitudes relacionadas con el comportamiento que se presenta respecto a
ciertas situaciones, considerandose indicadores de conducta; y el escalamiento tipo
Likert integra afirmaciones a través de los items, a partir de los cuales se pide al
sujeto participante que muestre su reaccion con base a categorias y una de sus
ventajas es que aungue es una medicion ordinal, permite su analisis a un nivel de

intervalos (Hernandez et al., 2014).

Con base en la contextualizacién anterior, se consideré que la encuesta es
la apropiada debido a las caracteristicas de la muestra censal; y la escala permite
la recoleccion de informacion, lo que ayudara al analisis a través de la aplicacion

de pruebas estadisticas.

La encuesta disefiada exprofeso para esta investigacion esta compuesta por
nueve secciones, partiendo de una presentacion de la investigacion, que incluye
gue es un estudio doctoral, el objetivo, a quién va dirigida, la tematica, la universidad

de procedencia y la confiabilidad de la informacion proporcionada.
La seccion |: denominada perfil de la empresa, incluye cuatro items; afio de

inicio de operaciones de la empresa, numero de empleados en general, nUmero de

empleados Coordinadores de recursos humanos y giro de la empresa.
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La seccion II: denominada perfil del encuestado, incluye cinco reactivos;
edad, género, afios en la empresa, afios en el puesto actual y nivel maximo de

estudios.

Las secciones | y Il del instrumento, permitieron obtener informacion valiosa,
para la contextualizacion de la empresa en la que se aplicé el estudio vy, las

caracteristicas de los sujetos participantes.

Después de la seccion Il, aparece un apartado de instrucciones, con la
escala de Likert de 1 a 7, donde 1 es completamente en desacuerdo y 7
completamente de acuerdo. Se le pide al respondiente que lea las afirmaciones y

califique lo que sucede en la empresa, segun su percepcion.

En la seccion lll: denominada clima organizacional, se define el término y se
plantean 5 items, relacionados con esta variable, desde si se evalla el clima

organizacional, hasta si se apoyaron los lineamientos durante la pandemia.

En la seccion IV: denominada cultura organizacional, se define el término y
se plantean 5 items, relacionados con esta variable, desde si la planta da a conocer
la cultura organizacional a los trabajadores, hasta si el desempeiio del coordinador

de recursos humanos contribuye al logro de los objetivos de la organizacion.

En la seccién V: denominada especificacion del ocupante/descripcién del
puesto, se define el término y se plantean 5 items, relacionados con esta variable,
desde si la planta da a conocer al ocupante sus responsabilidades y obligaciones,
hasta que si el coordinador de recursos humanos apoya en la logistica de la

capacitacion al personal de la planta.

En la seccion VI: denominada comunicacion asertiva, se define el término y
se plantean 4 items, relacionados con esta variable, desde si la comunicacién
asertiva es una estrategia que mejora el clima organizacional, hasta si es
responsabilidad del coordinador de recursos humanos promover el respeto entre

los jefes y trabajadores.
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En la seccion VII: denominada trabajo colaborativo del personal, se define el
término y se plantean 4 items, relacionados con esta variable, desde si el
coordinador de recursos humanos procura la interaccion con los miembros de la
organizacion, hasta si es responsabilidad del coordinador de recursos humanos la

toma de decisiones conjuntas, entre €l mismo, los jefes y los trabajadores.

En la seccion VIII: denominada reconocimiento al personal, se define el
término y se plantean 5 items, relacionados con esta variable, desde si se realizan
evaluaciones del desempefio del trabajador, hasta si la mejora del desempefio es

una actividad constante, promovida por el coordinador de recursos humanos.

Finalmente, en la seccion IX, se incluye una instruccién que solicita al
participante, que coloque en una escala del 1 al 5, donde 1 es el mas importante y
5 el menos importante, el niumero que corresponde a cada variable de estudio,

segun su importancia para aplicarla en la empresa y, se agradece la colaboracion.

3.2.3 Métodos de evaluacién de expertos

En este estudio, se llevo a cabo la validacion por juicio de expertos, a través
del envio del instrumento al comité Doctoral que apoyan en el proceso de
investigacién, se recogieron las aportaciones y se realizaron las correcciones
sugeridas, tantas veces como fue necesario, hasta lograr la aprobacion de los
evaluadores. Ademas, se llevo a cabo una entrevista estructurada y se envié el
instrumento al Gerente de Recursos Humanos de las dos grandes industrias
maquiladoras de Guaymas y Empalme, Sonora. Las aportaciones y correcciones
de este ultimo fueron claves para conocer el contexto real de las funciones de los
Coordinadores de Recursos Humanos, respondientes de la encuesta y, para el

disefo final del instrumento.

3.3 Poblacion, marco muestral y muestra

En este apartado se presentan el tamafio de la muestra censal, los sujetos
participantes en el estudio y el método de analisis de regresion lineal multiple,
aplicado a esta investigacion.
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3.3.1 Tamano de la muestra

La poblacion de estudio corresponde a los 61 coordinadores de recursos

humanos de la industria maquiladora de Guaymas y Empalme, en Sonora.

Al ser una poblacion pequefia, se considerd6 como unidad de analisis a los
61 coordinadores de recursos humanos que laboran en las empresas de la industria
maquiladora ubicadas en dos parques industriales de la regién Guaymas y
Empalme, Sonora, México. Tal como lo sugiere Alvarado (2014), cuando define al
censo como la entrevista, medicidon o visita completa de todas y cada una de las

unidades de analisis que forman parte de la poblacion.

Se aplica el censo, en una investigacion cuando la poblacion es muy

pequefia, por lo que hay que encuestar a todo el universo (Betancur, 2017).

En este estudio se pudieron medir todos los elementos de la poblacién, por
considerarse pequefia. Se llevdo a cabo un censo, entendiéndose éste, como
aguella numeracion que se efectia a todos y cada uno de los caracteres
componentes de una poblacion. Algunas veces es posible y practico examinar a
cada persona o elemento de la poblacion que se desea describir. Los censos se
utilizan rara vez porque a menudo su compilacion es bastante dificil, consume

mucho tiempo, por lo que resulta demasiado costoso (Parraga, et al, 2017).

En el caso de esta investigacion, la aplicacién de la encuesta a la poblacion,
aunque fue un proceso largo, fue seguro debido a que se conto con el apoyo del
Gerente de Recursos Humanos que liderea a ambas industrias; Guaymas y
Empalme. Al tener el control de la identificacion del total de los coordinadores de
recursos humanos se facilité el envio de la encuesta y el monitoreo de las encuestas

contestadas, por ello, el censo fue lo mas conveniente.
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3.3.2 Sujetos de estudio

Los participantes en el estudio fueron los coordinadores de recursos
humanos de los diferentes turnos de cada una de las empresas de la industria
magquiladora, localizadas en los parques Bella Vista en Empalme y Roca fuerte en
Guaymas, Sonora., a quienes se les aplicé la encuesta, con el objetivo de conocer
Su percepcion sobre los factores que mejoran el clima organizacional en su planta

de trabajo.

Figura 2. Mapa de la region objeto de Estudio.
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3.4 Método de analisis

Una vez revisada la literatura y para efectos de este estudio, se utiliza el
modelo de regresion lineal multiple como método de andlisis estadistico de los
datos obtenidos.

Segun Sanchez, et al. (2018). El analisis de regresion lineal multiple es una
técnica estadistica que permite establecer la relacibn que se produce entre una
variable explicada o de respuesta (dependiente) y un conjunto de variables
predictoras o explicativas (X1, X2,...Xk). El analisis de regresion lineal multiple se
aproxima mas a situaciones de analisis real, debido a que los fenbmenos, hechos
y procesos sociales, por definicion, son complejos y, en consecuencia, deben ser
explicados en la medida de lo posible por la serie de variables que, directa e
indirectamente, participan en su concrecion. Al aplicar el analisis de regresion
multiple lo méas frecuente es que tanto la variable dependiente como las

independientes sean variables continuas medidas en escala de intervalo o razoén.

Se considerod utilizar este modelo debido a que puede ser utilizado por
investigadores de las ciencias sociales, ciencias de la educacion, ciencias de la
conducta, entre otros; a menudo son utilizados en la investigacion de mercados,

debido a que permiten probar teéricamente modelos causales (Martinez 2018).
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Capitulo 4. ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se presenta la prueba piloto del instrumento, los resultados
finales del estudio, la estadistica descriptiva del perfil del encuestado y de las
empresas, el andlisis estadistico con regresion lineal multiple, la correlacion entre

variables y la comprobacion de hipétesis.

4.1 Prueba piloto

Para la prueba piloto, se aplicaron 30 instrumentos a los coordinadores de
recursos humanos trabajadores de las empresas de la industria maquiladora,
localizadas en los parques Bella Vista en Empalme y Roca fuerte en Guaymas,
Sonora. El Gerente de Recursos Humanos fue el enlace para a través de Google
Forms hacerles llegar el instrumento a los respondientes, para posteriormente

hacer el andlisis en el paquete estadistico SPSS version 22.

En la tabla 4 se presentan las variables con las preguntas originales,
resultando las variables X3 comunicacion asertiva y X4 trabajo colaborativo del
personal con un puntaje de .54 respectivamente. Se hizo un ajuste en el tamafio de

los encuestados, elevando el valor de Alpha en ambas variables.

Tabla 4. Alpha de Cronbach

Variable No de preguntas Resultados No de preguntas  Resultados
originales finales
X1 5 0.901 5 0.904
X 5 0.868 5 0.859
X3 4 0.549 4 0.594
Xa 4 0.547 4 0.642
Xs 5 0.761 5 0.772
Y 5 0.870 5 0.870

Fuente: Elaboracién propia
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4.2 Resultados finales

En este apartado, se describen los perfiles de la empresa y de los
encuestados, a través de graficas de pastel con porcentajes, para tener una idea

mas clara del objeto y sujeto de estudio.

4.2.1 Estadistica descriptiva del perfil del encuestado y de la empresa

En este apartado se dan a conocer los resultados del perfil de la empresa y
del encuestado, utilizando la estadistica descriptiva y presentando con graficas de
pastel y su porcentaje, y, se utilizd el modelo de regresién lineal multiple, para

explicar los supuestos, a través del paquete estadistico SPSS.

En la figura 1 se muestra el giro de las empresas participantes en el estudio,
resultando alrededor del 31% el personal incorporado en la industria médica, con
un 30% las correspondientes al area automotriz, con aproximadamente 28% las del
giro aeroespacial y coincidiendo en un 6% en manufactura y 5% en

telecomunicaciones.

Figura 1. Giro de la empresa.

Giro de la
empresa

M Aeroespacial

I Autometriz
Cmanuractura
Bniedica

O Telecomunicaciones

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 2 se muestran los resultados correspondientes al género de los
encuestados. Se observa que las mujeres presentan un alto porcentaje en esta area

con una proporcion de 3:1, ningun participante se identificé como no binario.

Figura 2. Género.

Género

M Femenino
H Masculine

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la figura 3 se muestran los resultados correspondientes al nivel maximo
de estudios de los encuestados. Alrededor del 76% cuenta con licenciatura, mas
del 22% con nivel maestria y solamente un porcentaje menor al 2% restante cuenta

con diplomado.

Figura 3. Nivel maximo de estudios.

Mivel
maximo de
estudios

M Diplomado
M Licenciatura
Omaestria

Fuente: Elaboracidn propia.
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En la figura 4 se muestran los resultados correspondientes al afio de inicio
de operaciones de la planta, se observa que solo menos del 2% de las empresas
fueron fundadas antes de 1986, aproximadamente el 14% de las mismas, se
crearon entre 1987 y 1992, por ultimo, alrededor del 85% de las empresas se

crearon en los ultimos 25 anos.

Figura 4. Afio de inicio de operaciones de la planta

Afios de
inicio de la
planta
(agrupada)

W == 1986
1957 - 1892
1993 - 1998
1999 - 2004
Ozo0s - 2010
Wz011 - 2016
2017 - 2022
2023+

Fuente: Elaboracién propia.
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En la figura 5 se muestran los resultados correspondientes al nUmero de
empleados de la planta. Mas del 40% de las empresas cuentan con mas de 50
hasta 350 empleados, alrededor del 20% de 351 a 650 empleados, por ultimo, el

15% de las empresas su personal es mayor a 1250 empleados.

Figura 5. Numero de empleados

MNiamero de
empleados

(agrupada)
W<=50

W51 -350
0351 -850
W65t -950
[Clast -1250
W1251 - 1550
1551 - 1850
C1as1 - 2150
H2151+

Fuente: Elaboracidon propia.

90



En la figura 6, se observa la distribucion porcentual del personal en el area
de recursos humanos, aproximadamente el 20% de las empresas solo cuentan con
un empleado en el area de recursos humanos, méas del 60% de las empresas,

presentan en su ndmina de 2 a 5 empleados y, por ultimo, el 20% de las plantas
restantes cuentan con 6 a 13 coordinadores.

Figura 6. Coordinadores de Recursos Humanos

MNumero de
coordiandores
(agrupado)
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W10-13
O1a-17
[SRES

Fuente: Elaboracién propia.
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En la figura 7 se muestran los resultados correspondientes a la edad del
personal de recursos humanos. Alrededor del 23%, el personal tiene maximo 30
afos, aproximadamente el 40%, oscila entre los 31y 44 afios, por ultimo, solamente
menos del 10% de los empleados del &rea son mayores de 51 afios.

Figura 7. Edad.

Edad
(agrupado)
W==23
M24-30
O31-37
W3s- 44
Cas-s1
Ws2.-58
e+

Fuente: Elaboracion propia.
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En la figura 8 se muestran los resultados correspondientes a los afios que
tiene en la empresa el encuestado. Aproximadamente del 32% de los empleados,
presentan una antigiedad de 2 a 6 afios, solamente alrededor del 15% del personal

cuenta con mas de 22 afios en la empresa.

Figura 8. Afios en la empresa.

Afios en la
empresa
(agrupada)
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Fuente: Elaboracién propia.
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En la figura 9 se muestran los resultados correspondientes a los afios que
tiene el encuestado en el puesto actual de coordinador de recursos humanos. Mas
de la tercera parte de los empleados, cuentan con un rango de antigiedad de 2 a
6 afos, alrededor del 18% entre 7 a 11 afios y, por ultimo, mas del 30% tienen

desde 12 afios en adelante en el puesto.

Figura 9. Afos en el puesto actual.

Afios en el
puesto
(agrupado)
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27+

Fuente: Elaboracién propia.

4.3 Analisis estadistico con regresion lineal multiple

En este apartado se presentan las pruebas estadisticas aplicables al modelo
de regresion lineal multiple.

El modelo de regresion lineal multiple se utiliza para evaluar la relaciéon entre
los constructos y sus indicadores y al propio tiempo, contrastar hipotesis acerca del
efecto direccional o causal de unas variables latentes sobre otras. También es
posible modelar la influencia de una variable observada sobre una variable latente,
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asi como la influencia entre indicadores de distintas variables latentes (Rivera,
2018).

Un modelo de regresion lineal multiple permite conocer como se comportan
las variables, es decir, determinar la relacién causa-efecto que existe entre una
variable dependiente y las variables independientes. De acuerdo con lo enunciado
por algunos autores este tipo de modelo permite identificar el grado de significancia
y de correlacién que existe entre las variables objeto de estudio (Forero y Martinez,
2020).

Supuestos de la regresion lineal multiple aplicados al estudio:

1) Normalidad

El supuesto de Normalidad tiene como objetivo demostrar que tanto las
variables independientes, asi como de la variable dependiente, tienen que estar
distribuidos normalmente (Solis, 2022).

La normalidad de la distribucion y la homogeneidad de la varianza son
supuestos claves necesarios para realizar una prueba t-Student o un ANOVA. En
otras palabras, estas pruebas comparan los resultados de las pruebas obtenidas
en grupos individuales siempre que tengan distribuciones normales con una
dispersién similar de los datos. Cuando se miden los parametros de la composicion
corporal y la fuerza muscular de los grupos musculares seleccionados, asi como
las capacidades motrices de una muestra pequefia, puede ocurrir que no se
cumplan estos supuestos. Si este es el caso, no significa hecesariamente que se
abandone el uso de una prueba paramétrica. Un método sencillo para estabilizar la
varianza y normalizar los datos es transformarlos (Teijon-Alcala & Serrano-Maillo,
2019).

En la figura 10, se presenta la distribucion de cada variable, donde se

esperaba obtener una supuesta normalidad en los datos, se observa en la
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distribucion de los datos, un comportamiento de distribucion fuera de lo normal, se

aplico el analisis de normalidad de Kolgomorov-Smirnov (>50 datos), para

comprobar el comportamiento.

Frecuencia

Frecuencia

Frecuencia

Figura 10. Normalidad
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Para la aplicacion de la prueba de normalidad se establecieron las siguientes

hipotesis:

Ho: Los datos presentan una distribucion normal.

Ha: Los datos no presentan una distribuciéon normal.

En la tabla 5, se muestran los resultados de normalidad aplicado a cada una
de las variables, utilizando un intervalo de confianza de 95% y un nivel de
significancia de 5%, se cuenta con suficiente evidencia para rechazar la hipétesis
nula y aceptar la hipotesis alternativa, para todas las variables, por lo tanto, los

datos no presentan una distribucion normal.

Tabla 5. Prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov

Estadistico gl P
Cultura organizacional 2.011 61 .001
Descripcion del puesto 1.882 61 .002
Comunicacion asertiva 2.027 61 .001
Trabajo colaborativo del personal 1.945 61 .001
Reconocimiento al personal 2.232 61 .000

P >0.05 se acepta la hip6tesis nula

P <0.05 se rechaza la hipétesis nula

2) Linealidad

Segun Sanchez (2018), la diferencia de sesgo a traves del rango (de
medicién) de operaciéon esperado del equipo es llamada linealidad. La linealidad
puede tomarse como un cambio de sesgo con respecto al tamafo. Es la pendiente
de la linea de regresion entre los valores de sesgo y los diferentes patrones con

caracteristicas similares a los valores medidos en el piso.
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La linealidad es una medida de como el tamafio de la parte afecta el sesgo

del sistema de medicion; es la diferencia en los valores de sesgo observados en el

rango esperado de mediciones (Escamilla et al., 2020).

En la grafica 11 de regresion lineal, se observa el comportamiento de las

variables y la correlacién entre las mismas, presentando linealidad, es decir,

presenta una correlacion media a modera en el comportamiento de los datos. Se

realizd una prueba de regresion lineal, para obtener la correlacion entre las
variables.
Figura 11. Regresion lineal
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Fuente: Elaboracion propia.

En la tabla 6 de regresion lineal, se observa que las variables: cultura
organizacional, presenta una correlacién significativa (>0.7); posteriormente
descripcion del puesto, trabajo colaborativo del personal y reconocimiento al
personal, estan presentes con una correlacion moderada (0.5-0.69); por ultimo, la

variable de comunicacion asertiva, presentan una correlacién débil (0.2-0.49).

Tabla 6. Regresion lineal

R cuadrada para la variable dependiente Evaluacion del clima organizacional

Modelo R R cuadrado R cuadrado Error tipico de la
corregida estimacion

Cultura organizacional .782 611 .604 776

Descripcién del puesto .690 AT7 .468 .900

Comunicacion asertiva 446 .199 .186 1.113

Trabajo colaborativo del 514 .264 .252 1.067

personal

Reconocimiento al .634 402 .392 .692

personal

Fuente: Elaboracion propia.
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3) Homocedasticidad

La homocedasticidad es la igualdad de la varianza dependiente,
indistintamente de los predictores del modelo. Cuando el supuesto de normalidad
se satisface, las relaciones entre las variables son homocedasticas (Moreira, 2011

citado en Vargas 2015).

La homocedasticidad es una caracteristica de un modelo de regresion lineal
qgue implica que la varianza de los errores es constante a lo largo del tiempo.
Ademas, si una varianza, aparte de ser constante es también mas pequefia, nos
dard como resultado una prediccion del modelo més fiable. El supuesto de
homocedasticidad se respondera de forma gréfica; para ello los residuos deben de
distribuirse de manera homocedastica a lo largo de las puntuaciones predichas
(Chele, 2022).

La prueba de homocedasticidad indica una referencia entre las varianzas.
En la tabla 7, se pueden observar los que valores obtenidos son mayores a P>0.05,
por lo cual, se acepta la hipotesis nula para la mayoria de las variables, este
resultado permite concluir que los datos presentan varianzas homogéneas, excepto
para la variable de cultura organizacional, que presenta no homogeneidad entre
Sus varianzas.

Tabla 7. Prueba de homogeneidad de la varianza

Estadisticode | gl1 gl2 P
Levene
Cultura organizacional 2.818 4 56 .033
Especificacion del ocupante 915 4 56 462
(Descripcion del puesto)
Comunicacion asertiva .807 4 56 .526
Trabajo colaborativo del personal | 1.138 4 56 .348
Reconocimiento al personal 1.813 4 56 .139

P >0.05 se acepta la hip6tesis nula

P <0.05 se rechaza la hipétesis nula
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4) Independencia

Para Matos, Contreras y Olaya (2020). Se dice que dos variables X e Y, son
independientes estadisticamente, cuando las frecuencias relativas conjuntas son
igual al producto de las frecuencias relativas marginales para todas las celdas de
la tabla 01; es decir,

if

hoLf

n n

Si esta condicidbn no se cumple para todas las celdas, se dice que hay

dependencia estadistica.

La independencia implica la no existencia de autocorrelacion o tendencias
en los datos, lo cual requiere generalmente una frecuencia de muestreo baja y un
namero minimo de muestras comprendido entre 8 y 10 (USEPA, 2009 citado en
Grima, 2016).

En la tabla 8, se realizO una prueba chi-cuadrada, para calcular la
independencia entre las variables, partiendo del supuesto que si el valor de P>0.05,
se acepta la hipétesis nula, en esta ocasion, todas las variables indican que el clima
organizacional depende directamente de las variables descritas.

Tabla 8. Prueba de chi-cuadrada
Variable dependiente. Evaluacidn del clima organizacional

Sig.
asintotica
Valor gl (bilateral)
Cultura organizacional 584.258 420 .000
Descripcion del puesto 554.306 399 .000
Comunicacién asertiva 257.262 189 .001
Trabajo colaborativo 307.659 252 .009
Reconocimiento al personal 483.318 316 000

P >0.05 se acepta la hipétesis nula

P <0.05 se rechaza la hipotesis nula
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5) Colinealidad

Segun Bouza (2018), la colinealidad ocurre cuando dos o mas variables
independientes se relacionan entre si, dando la misma informacion sobre la
variacion observada en Y. Se dice que existe colinealidad en un modelo de
regresion mdultiple si alguno de los coeficientes de correlacién simple o mdltiple
entre algunas de las variables independientes es 1.

La colinealidad tiende hacer un problema pues si una de las variables
independientes se relaciona de forma perfecta con una o mas variables
independientes de la ecuacién se dice que hay colinealidad perfecta y en este caso
no seria posible estimar los coeficientes de la ecuacion de regresion (Martinez,
2020).

Para Villegas (2016), la colinealidad es cuando una de las variables
independientes se relaciona de forma perfectamente lineal con una o mas del resto
de las variables independientes de la ecuacién. O cuando entre las variables

independientes de una ecuacién existen correlaciones altas.

En la tabla 9, se presenta la prueba de colinealidad, donde se obtuvo una
constante de .332, el coeficiente de la cultura organizacional es .648, la descripcion
del puesto es de .305, una constante de -.245 correspondiente a la comunicacion
asertiva, en el caso del trabajo colaborativo es de .154 y por ultimo, .067
corresponde al reconocimiento al personal. Se obtuvieron cuatro variables positivas

y una negativa.
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Tabla 9. Coeficientes de colinealidad

organizacional

Modelo Coeficientes no Coeficiente t Sig. Estadisticos de
estandarizados s tipificados colinealidad
B Error tip. Beta Tolerancia FIV
(Constante) .332 1.172 .283 778
Cultura .648 143 .565( 4.532 .000 .397 2.521

Descripcion del .305 .140 274 2.180 .034 391 2.557
puesto

! Comunicacion -.245 .253 -.110 -.967 .338 A74 2.108
asertiva
Trabajo colaborativo .154 .154 .101 1.001 .321 .610 1.639
Reconocimiento al .067 210 .045 .320 .750 .305 3.277
personal

a. Variable dependiente: Clima organizacional

4.3.1 Correlacion entre variables

Regresién lineal multiple

Webster, (2001), Gujarati (2010) y Wooldridge (2016), mencionan que el
analisis de varianza (ANOVA por sus siglas en inglés) en regresion lineal maltiple,
se refiere a una prueba global del modelo. En algunas ocasiones se ha utilizado
como una prueba de medias de grupos; aunque, en regresion lineal multiple, su
propodsito es calcular el supuesto de la hipotesis nula (ho: beta1=beta2=...beta5=
0), con una hipotesis alternativa de que al menos una de las betas es diferente de
cero. Se considera que, al aceptar la hipotesis nula, por ser todos los betas
(poblacion) cero, ninguna variable “X”, contribuye a explicar la variacion en el
modelo. Por otra parte, se rechaza la Ho, al obtener p-value <0.05, por lo que, se
considera que el modelo en forma global explica la variacion de la “Y” con al menos

una variable.

Se calculd el modelo de regresion lineal multiple utilizando el método de
entrada, para predecir el efecto de cultura organizacional, descripcién del puesto,

comunicacién asertiva, trabajo colaborativo y reconocimiento al personal, sobre la
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influencia en la evaluacion del clima organizacional. La ecuacién de la regresion fue
estadisticamente significativa F,s5 = 21.489, p=.000 y 3-1=.9. El valor de R?=.661,

lo que indica que el 66% del cambio en la puntuacion en la interferencia se explica

por el modelo con las variables descritas anteriormente. (Ver tablas 11,12 y 13).

La ecuacion de la regresion se representa de la siguiente manera:

y=.648(X1) + .305(X2) - .245(X3) + .154(X4) + .067(X5) + .332

Esta ecuacion se puede interpretar a partir de la evaluacién del clima
organizacional aumenta .648 veces debido a la cultura organizacional, .305 veces
con la descripcion del puesto, se reduce .245 veces por la interferencia de la
comunicacién asertiva, .154 veces con el trabajo colaborativo y .067 por medio de

la variable de reconocimiento al personal y una constante de .332.

A continuacion, la tabla 11, muestra la interpretacion del analisis de varianza,
también conocido como ANOVA, donde se observa como resultado un valor de
significancia obtenido de .000, sabiendo que cuando p-value <0.05, se debe
rechazar la hipotesis nula, por lo que, se puede decir que al menos una variable

“X”, contribuye a la variacion en “Y” dentro del clima organizacional.

Tabla 11. Andlisis de varianza

ANOVA?
Modelo Suma de gl Media F Sig.
cuadrados cuadratica
Regresion 60.373 5 12.075 21.489 .000P
1 Residual 30.905 55 .562
Total 91.277 60

a. Variable dependiente: Clima organizacional
b. Variables predictoras: (Constante), Reconocimiento al personal, Trabajo colaborativo,

Comunicacion asertiva, Cultura organizacional, Descripcion del puesto.
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En la tabla 12, se describen los coeficientes de colinealidad resultando los
factores de inflacibn de la varianza (FIV) de cultura organizacional 2.521,
descripcion del puesto 2.557, comunicacion asertiva 2.108, trabajo colaborativo
1.639 y reconocimiento al personal 3.227; lo que significa que no presenta una

multicolinealidad alta.

Tabla 12. Coeficientes de las Variables

Coeficientes de las variables

Modelo Coeficientes no Coeficientes t Sig. Estadisticos de
estandarizados tipificados colinealidad
B Error tip. Beta Tolerancia FIV
(Constante) 332 1.172 283 778
Cultura .648 .143 .565| 4.5632 .000 .397 2,521
organizacional
Descripcion del .305 .140 274 2.180 .034 391 2.557
puesto
! Comunicacion -.245 .253 -.110 -.967 .338 A74 2.108
asertiva
Trabajo colaborativo .154 .154 101 1.001 321 .610 1.639
Reconocimiento al .067 .210 .045 .320 .750 .305 3.277
personal

a. Variable dependiente: Clima organizacional

Al realizar la bondad del ajuste mediante el andlisis de R? basado en obtener
la correlacion de las variables independientes y dependiente, Webster (2000),
menciona que, si una sola variable explicativa puede predecir el valor de la variable
dependiente, argumenta que, al aumentar el nimero de variables explicativas, dos
0 mas, la potencialidad del modelo seria mas confiable. Por otra parte, Wooldridge
(2016), describe la efectividad del modelo, basado en el andlisis de R?, debido a la
igualdad de la varianza de variable estimada “Y”, por el modelo entre la varianza de
la “Y Real”’, menciona que cuanto mayor sea la varianza explicada por el modelo
de regresidn, mas cerca estaran los puntos de los datos de la linea de regresion
ajustada. En teoria, si un modelo pudiera explicar el 100% de la varianza, los
valores ajustados siempre serian iguales a los valores observados y, por lo tanto,

todos los puntos de los datos estarian sobre la linea de regresion ajustada.
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En la tabla 13, se presenta el resumen del modelo con una R con valor de
.813 lo que significa que existe una correlacion alta, una R cuadrada de .661 y una
R cuadrada corregida de .631, se observa una reduccion de aproximadamente el
3% entre ambos resultados.

Tabla 13. Resumen del modelo

Model R R R cuadrado | Error tip. de Estadisticos de cambio
0 cuadrado | corregida la Cambio en | Cambioen| gl1 gl2 Sig.
estimacion | R cuadrado F Cambio en
F
1 .8132 .661 .631 .750 .661 21.489 5 55 .000

a. Variables predictoras: (Constante), Reconocimiento al personal, Trabajo colaborativo, Comunicacién asertiva,

Cultura organizacional, Descripcion del puesto.

4.4 Comprobacion de Hipotesis

La hipotesis general de esta investigacion plantea que los factores
organizacionales que mejoran el clima organizacional en las empresas de la
industria maquiladora son: la cultura organizacional, descripcion del puesto,
comunicacién asertiva, trabajo colaborativo del personal y reconocimiento al

personal.

En la tabla 14, cada apartado presenta la definicion de las hip6tesis con su
valor de Beta, su significancia y el resultado obtenido. Como se observa, en tres de
los cinco factores, se obtuvo un p-valor mayor que 0.05, por lo tanto, se acepta la
hipétesis nula de manera que estos mismos factores afectan y/o influyen
directamente en el clima organizacional. Sin embargo, en el caso de obtener un p-
valor menor que 0.05, se rechaza la hipotesis nula, como ocurre en las variables de
cultura organizacional y descripcion del puesto, por lo tanto, no afectan

positivamente el clima organizacional.
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Tabla 14. Resultados de las Hipotesis

HIPOTESIS VALOR SIGNIFICANCIA RESULTADOS
DE BETA
H1 La cultura organizacional, es un .565 .000 Al obtener un p-valor menor
factor que tiene un impacto positivo en el gue 0.05, se rechaza la
clima organizacional, en las empresas de hip6tesis nula, pudiendo decir
la industria maquiladora, en la region que la cultura organizacional
Guaymas y Empalme, Sonora, México. no afecta positivamente al
clima organizacional.
H2 La descripcion del puesto, es un 274 .034 Al obtener un p-valor menor
factor que incide de forma positiva en el que 0.05, se rechaza la
clima organizacional, en las empresas de hipétesis nula, por lo tanto, la
la industria maquiladora, en la region descripcion del puesto no
Guaymas y Empalme, Sonora, México. incide de forma positiva en el
clima organizacional.
H3 La comunicacion asertiva, es un -.110 .338 Al obtener un p-valor mayor
factor que se relaciona positivamente en que 0.05, se acepta la
el clima organizacional, en las empresas hipétesis nula, por lo que, la
de la industria maquiladora, en la region comunicaciéon asertiva se
Guaymas y Empalme, Sonora, México. relaciona positivamente con
el clima organizacional.
H4 El trabajo colaborativo del personal, 101 321 Al obtener un p-valor mayor
es un factor que afecta positivamente en gque 0.05, se acepta la
el clima organizacional, en las empresas hipétesis nula, pudiendo decir
de la industria maquiladora, en la region que el trabajo colaborativo del
Guaymas y Empalme, Sonora, México. personal afecta
positivamente en el clima
organizacional.
H5 Reconocimiento al personal, es un .045 .750 Al obtener un p-valor mayor

factor que tiene un impacto positivo en el
clima organizacional, en las empresas de
la industria maquiladora, en la region
Guaymas y Empalme, Sonora, México.

que 0.05, se acepta la
hip6tesis nula, se puede decir

que el reconocimiento al
personal tiene un impacto
positivo en el clima

organizacional.

Fuente: Elaboracién propia.
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

El analisis de los datos permitid establecer resultados estadisticos de los
factores que mejoran el clima organizacional en las empresas de la industria

maquiladora en la region Guaymas y Empalme, Sonora, México.

En este estudio se presentan los logros, hallazgos, implicaciones practicas,
limitaciones y recomendaciones, que se explicaran en este apartado de

conclusiones.

e Logros

Se cumplid con los procesos/objetivos metodologicos para probar las
hipétesis planteadas. Se cumplié con el primer objetivo referente al analisis de los
antecedentes de la problematica de los factores que mejoran el clima
organizacional en las empresas de la industria maquiladora, ya que existen muchos
estudios sobre la evaluacién del clima organizacional, sin embargo, no se
encontraron suficientes estudios que evalien los cinco factores de esta

investigacion.

En cuanto al segundo objetivo que consistid en la revision del marco tedérico
de las investigaciones de las variables independientes: cultura organizacional,
descripcion del puesto, comunicacion asertiva, trabajo colaborativo del personal y
reconocimiento al personal que tuvieran una influencia en el clima organizacional,
se llevdo a cabo un andlisis exhaustivo de los conceptos, las teorias y las
investigaciones relacionadas con la variable dependiente; clima organizacional y
las variables independientes, partiendo de una revision bibliografica, lo que permitio

establecer un marco tedrico pertinente para este estudio.

El tercer objetivo que consistio en elaborar un instrumento para la medicién

de la variable Y: Clima organizacional y las variables X; cultura organizacional,
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descripcion del puesto, comunicacion asertiva, trabajo colaborativo del personal y
reconocimiento al personal. Se logr6 disefiar un cuestionario exprofeso para esta

investigacioén, con la finalidad de evaluar las hipotesis planteadas.

El cuarto objetivo sobre la validacion del instrumento de medicion se llevo a
cabo por fases. La primera fase consistio en la revision y retroalimentacion del
comité doctoral (Director, Co-directora y Tutor), con la finalidad de conocer la
relevancia y pertinencia de cada uno de los items, en una segunda fase, se sometio
el instrumento al juicio de dos Doctoras expertas en el disefio de items y, finalmente,
la tercera fase, consistio en validar el instrumento a traves del Gerente de Recursos
Humanos de Maquilas Tetakawi, jefe inmediato de los coordinadores de recursos
humanos, sujetos de estudio de esta investigacion. Lo anterior, permitié obtener la
validez criterio, de contenido y de constructo. Se eliminaron las preguntas sugeridas
por los expertos, y una vez hechos los cambios pertinentes al instrumento, se
aplicaron las 61 encuestas a los coordinadores de recursos humanos de las 35
empresas que estan al interior de los parques industriales de maquilas en Guaymas

y Empalme.

Para cumplir el quinto objetivo que consistié en obtener los resultados de las
encuestas, se llevo a cabo el andlisis de estadistica descriptiva de la empresa y de
los encuestados, donde se encontrd que los giros de las empresas son; la industria

médica, automotriz, aeroespacial, manufactura y telecomunicaciones.

Por otra parte, en cuanto al género destaca la participacion de la mujer en el
puesto de coordinador de recursos humanos. El nivel maximo de estudios es de
licenciatura y la mayoria de las empresas se crearon en los Ultimos 25 afios y en
cuanto al nimero de empleados de cada empresa destaca el 15% que se refiere a

que el personal es mayor a 1250 empleados por planta.

En cuanto a la distribucion porcentual del personal en el area de recursos
humanos, el 60% de las empresas cuentan con de 2 a 5 coordinadores y solamente
el 15% del personal cuenta con mas de 22 afios en la empresa. Mientras que, en

cuanto a la edad del personal, destaca que solamente el 10% de los coordinadores
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son mayores de 51 afios. Y respecto a los afios que tiene el encuestado en el

puesto actual se obtuvo que el 30% tiene desde 12 afios en adelante en el puesto.

El sexto objetivo se refiere al andlisis de los resultados estadisticos que
muestren la aceptacién o rechazo de las hipétesis del estudio sobre los factores
gue mejoran el clima organizacional, este se cumpli6 ya que se establecio el
método de regresion lineal multiple para evaluar las hipotesis y la medicion de los
datos.

e Hallazgos

La aportacion tedrica en relacién con las variables independientes es la

siguiente:

Al validar la cultura organizacional y descripcion del puesto, como factores
gue tienen un impacto positivo en el clima organizacional, en las empresas de la
industria maquiladora, en la region Guaymas y Empalme, Sonora, México; los
resultados arrojaron un nivel de significancia de .000 y .034 respectivamente, al ser
estos menor que el p-valor menor que .05, se rechaza la hipotesis nula, es decir, la
cultura organizacional y la descripcion del puesto, no afectan positivamente al clima

organizacional.

Respecto a las hipétesis obtenidas de las variables comunicacion asertiva,
trabajo colaborativo y reconocimiento al personal, se realiz6 la validacion de cada
una de ellas, resultando un nivel de significancia mayor a .05, se acepta la hipotesis

nula, por lo tanto, inciden de forma positiva en el clima organizacional.

e Implicaciones practicas

De acuerdo con los resultados obtenidos, esta investigacion puede servir de
base para programas y proyectos de los resultados del clima organizacional, que
se implementen en las empresas del sector industrial. Los resultados de esta

investigacion también pueden presentarse a las autoridades de maquilas Tetakawi
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de manera que les sirvan para la toma de decisiones asertivas, en favor de los
coordinadores de recursos humanos, se puede, ademas, aplicar este instrumento

a empresas del sector educativo, gubernamental, médico, etc.

e Limitaciones

La principal limitacion de esta investigacion fue que el proceso de disefio y
aplicacion del instrumento fue durante la contingencia sanitaria del COVID 19, lo

gue complico la aplicacion en tiempo y forma.

e Recomendaciones y lineas futuras

Se recomienda ampliar este proyecto de investigacion a empresas de otros
sectores, por ejemplo; el sector educativo, pesquero, agricola, etc., asi como a otras
zonas o regiones del pais. Se pueden incluir otras variables independientes de
interés de los jefes inmediatos de los coordinadores de recursos humanos que vean
viables evaluar y que convengan a sus intereses empresariales. Se recomienda,
ademas, revisar la variable de comunicacion asertiva la cual no resulto significativa

en el presente estudio.
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ANEXOS

ANEXO 1

ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

La presente encuesta, forma parte de un proyecto de investigacién de Doctorado que tiene
como objetivo medir la percepcién que tienen los Coordinadores de Recursos Humanos de
la industria Maquiladora de Guaymas y Empalme, sobre los factores que mejoran el Clima
Organizacional, en su planta de trabajo. La Universidad Auténoma de Nuevo Ledn (UANL),
agradece su participacién contestando este instrumento. Le aseguramos confidencialidad
de la informacion proporcionada.

SECCION I: PERFIL DE LA EMPRESA

1. Afo deinicio de operaciones de la planta
2. Numero de empleados (operativos y de confianza)
3. NUumero de empleados Coordinadores de Recursos Humanos de la planta

4. Giro de la empresa

SECCION I1: PERFIL DEL ENCUESTADO
1. Edad:
2. Género: ( )Femenino ( )Masculino
3. Afios en la empresa:
4. Anos en el puesto actual:

5. Nivel maximo de estudios:
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Instrucciones: Lea las siguientes afirmaciones y con base en su criterio y experiencia,
califique en una escala del uno al siete, qué tanto ocurren en la empresa. Considere la

siguiente escala:

1 2 3 4 5 6 7
Completamente Muy en Algo en Ni de acuerdo ni De Muy de Completamente
en desacuerdo desacuerdo desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo

Su opinidén es confidencial.

Gracias por su colaboracion.

SECCION llI: Clima organizacional ﬁ 2| oz o
SSl3cls. sl S| 2|58
. . . . . . s . . s . ©w Q N
Clima Organizacional: Se refiere a la situacion real de la empresa Vs la situacidn que percibe § 38 § 8 .§ § 9 § 2 | 3%
. . P . . . . Q < [S) S =
cada trabajador, respecto al ambiente laboral y cémo interactia con los demas, es decir, | 2 § 3 g § 8 % E §. § 3 5
. . . . e [} Q Q
sus actitudes y comportamientos que contribuyen al logro de los objetivos o no, de la §_ 3 S |o §. 3 3| %
. .7 = o n
organizacion. W
Items 1123 4 5|6 7
1 | Seevalua el clima organizacional al menos 1 vez al afio, por parte del Coordinador de
recursos humanos.
2 | Sedanaconocer los resultados del clima, inmediatamente después de haber aplicado
la evaluacion.
3 | Participan todos los niveles en la aplicacion de estrategias de mejora.
4 | Segun mi percepcion, el clima organizacional, en mi planta de trabajo es excelente.
Cuando se dio la pandemia por el SARS-Cov-2 (COVID 19), se apoyaron los
5 | lineamientos que puso la autoridad (cubrebocas, anti-bacterial, distancia entre
personas, etc.) y se cumplieron.
SECCION IV: Cultura organizacional. o = s = o
g e % Q g ;_ ° [ Q_g
Cultura Organizacional: Se refiere al conjunto d i d s, |33/ EE28° |8 |58z
ganizacional: Se refiere al conjunto de percepciones, conductas, creencias, |2 g 8 S§s&§8s|s5|% 8%
.. . . . Q < o 9 S
valores, tradiciones y maneras de relacionarse que determinan el clima laboral en una |2 g g8 3 | 2 8|38 S 5
. . . .y [ Q Q
empresa. Refleja la manera de pensar y de comportarse que predomina en la organizacion | g §| © S §. s g 9 §
. ~ o8 3, o ®
e influye en el desempefio laboral. ®
Items 1123 4 5(6 7
La planta da a conocer la cultura organizacional a sus trabajadores.
Se promueve la cultura organizacional constantemente en la empresa.
Segln mi opinidn, los trabajadores perciben a la empresa, como el mejor lugar para
trabajar.
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4 | Como Coordinador de recursos humanos, que conoces a tu gente, piensas que el
trabajador se identifica totalmente con los valores de la empresa.
Mi desempeirio laboral, como Coordinador de recursos humanos, contribuye al logro
5 | de los objetivos de la organizacion.
SECCION V: Especificacion del ocupante/Descripcion del puesto. " wzlol = o
Q o o S o ® <)
S QU < QU
— iz - — 3| Q o a & | 2 < & 3
Descripcion del puesto/Especificacion del ocupante: Se refiere a la descripcion de los § 2 g § 8 § 2 9 § 2|1 3%
. . . . .. . < o| 8 S
requisitos para ocupar el puesto de trabajo. Determina las actividades importantes y los § § g ] § e § 3 g a2 |9 §
. . . - . . [ Q Q S
atributos personales necesarios, para realizar con éxito las tareas, obligaciones y |g §|© |[© g : SlNs §
. o 7 =, ®
responsabilidades de un puesto. ® °
Items 1|12 )|3 4 5|6 7
1 | La planta da a conocer al ocupante del puesto, sus responsabilidades y obligaciones,
una vez firmado el contrato.
2 | Es responsabilidad del Coordinador de recursos humanos, aplicar las medidas
correctivas al trabajador.
3 | En tu planta, se lleva a cabo un diagnéstico de las necesidades de capacitacion del
personal.
En tu planta, se otorga capacitacion al personal.
5 | El Coordinador de recursos humanos, apoya en la logistica de la capacitacién al
personal de la planta.
SECCION VI: Comunicacién asertiva. o = oe = o
SS8s8aat |2 |88
. .z . . . . . . s 13
Comunicacion asertiva: Se refiere al intercambio de informacién, con el uso de la &‘% 2 § 8 2 3 s | S8 ]|8 3
. .. . . . Q < o| 9 S =
realimentacion para lograr conductas y respuestas esperadas. Permite propiciar la |2 g 3 ] E o % 3 §. a 33
, . . . [ Q Q
empatia, la amabilidad y el respeto entre los trabajadores, lo que ayuda a un clima laboral |3 $| °© S §. e g S %
. o8 =X o
apropiado y un elemento fundamental, para alcanzar las metas en las empresas. ® ©
Items 1|12 )|3 4 5|6 7
La comunicacidn asertiva es una estrategia que mejora el clima organizacional.
2 | El Coordinador de recursos humanos promueve estrategias para el logro de la
empatia entre trabajadores y jefes.
3 | La amabilidad es una caracteristica del Coordinador de recursos humanos, respecto
del trato con los jefes y los trabajadores.
4 | Es responsabilidad del Coordinador de recursos humanos promover el respeto entre
los jefes y trabajadores.
SECCION VII: Trabajo colaborativo del personal. " vzlol=z o
SS|Pafaav|s| 5|83
. . . . . . g
Trabajo colaborativo del personal: Se refiere a la cooperacién de cada miembro del equipo | & s/3 § 8 :,i 2 s % e | g%
. L - . PR Q H o| 2 S =
de trabajo, para ayudar al cumplimiento del objetivo comun. Es un beneficio individual y | g g 3 3| § e % 3 §. § g 5
. . . , [ Q Q
organizacional, debido a que promueve el logro de resultados, a través de la toma de 3 8[° |o g 3 319 §
. . . ® = ®
decisiones en conjunto. ® °
Items 1123 4 5(6 7
1 | El Coordinador de recursos humanos procura la interaccidén con los miembros de la
organizacion.
2 | Esresponsabilidad del Coordinador de recursos humanos, evaluar la cooperacion de
los miembros del equipo de trabajo.

129



3 | El Coordinador de recursos humanos procura el beneficio individual y organizacional
del trabajo colaborativo.

4 | Es responsabilidad del Coordinador de recursos humanos, la toma de decisiones
conjuntas, entre él mismo, los jefes y los trabajadores.

SECCION VIII: Reconocimiento al personal.

2 =] )

38l |o |35 2 o O

. . " X - X K a 3| 2 SEERYE-EY 2 < o é

Reconocimiento al personal: Se refiere a las estrategias que utilizan las organizaciones para | g g § S|s&§8s|s5|® 8%
. . . s . ~ < o| 8 <

premiar a los trabajadores, con una evaluacidn previa sobre su desempeio. Este es § g '3“_ ] E o % § §. 5 ] g
. . L. s . . .. ® Q Q =3

considerado una herramienta de gestion muy Util que permite mejorar la relaciéon | g 8| © o §.g g;_ e g

. . . . ~ ° g =2, o ®

empresa-trabajador y genera cambios positivos que ayudan a la mejora del desempefio. ®

Items 1|23 4 5(6 7

En tu planta, se realizan evaluaciones del desempefio del trabajador.

2 | Es una funcion del Coordinador de recursos humanos promover estrategias de
premiacion al trabajador.

3 | El Coordinador de recursos humanos busca el mejoramiento de la relacion empresa-
trabajador.

En tu planta, se hacen reconocimientos por logros, a los trabajadores.

5 | La mejora del desempefio es una actividad constante, promovida por el Coordinador
de recursos humanos.

Instruccion: Coloque del 1 al 5 el nimero que corresponde a cada factor, segun su
importancia de aplicacion en la planta, para mejorar el clima organizacional (Donde 1 es el

mas importante y el 5 el menos importante).

____ Cultura organizacional

___ Descripcion del puesto
____Comunicacioén asertiva
____Trabajo colaborativo del personal
____Reconocimiento al personal

iMuchas gracias por su colaboracion!
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