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RESUMEN

El presente estudio se llevo a cabo con el objetivo de determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en las empresas aseguradoras del cantdn
Quito. La investigacion posee un enfoque cuantitativo, con un disefio no experimental de corte
transaccional ya que no se tuvo control ni se manipularon las variables, de tipo aplicado y con un
alcance correlacional. Para el levantamiento de la informacion se utiliz6 como instrumento la
encuesta con una escala de Likert que se aplico a 366 empleados pertenecientes al sector. Para la
tabulacion y analisis de la informacidn, se utilizo el programa estadistico SPSS version 23, mismo
que sirvio para validar el instrumento mediante el analisis Alfa de Cronbach y demas analisis
estadisticos que permitieron contrastar las hipotesis. Mediante la prueba no paramétrica Rho de
Spearman con un coeficiente de 0,780 se determind que existe una relacion fuerte y perfecta entre
las variables de estudio, es decir que el clima organizacional influye directa y significativamente
sobre el desempefio laboral de los funcionarios. Con base en los resultados obtenidos, se propone
una guia dirigida a los directivos de talento humano, la cual contiene aspectos importantes a tomar
en cuenta con la finalidad de fortalecer los componentes del clima organizacional para incrementar

los niveles de desemperio de los trabajadores.
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e CLIMA ORGANIZACIONAL
e DESEMPENO LABORAL

e TALENTO HUMANO

e SECTOR ASEGURADOR
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ABSTRACT

The present study was carried out with the objective of determining the relationship between the
organizational climate and the work performance of the workers in the insurance companies of the
Quito canton. The research has a quantitative approach, with a non-experimental design of
transactional cut since the variables were not controlled or manipulated, of applied type and with a
correlational scope. The survey with a Likert scale that was applied to 366 employees belonging to
the sector was used as an instrument to collect the information. For the tabulation and analysis of
the information, the statistical program SPSS version 23 was used, which served to validate the
instrument through Cronbach's Alpha analysis and other statistical analyzes that allowed us to test
the hypotheses. Through the non-parametric Spearman Rho test with a coefficient of 0.780, it was
determined that there is a strong and perfect relationship between the study variables, that is to say
that the organizational climate directly and significantly influences the work performance of the
officials. Based on the results obtained, a guide aimed at managers of human talent is proposed,
which contains important aspects to be taken into account in order to strengthen the components

of the organizational climate to increase the levels of performance of workers.

KEYWORDS:

e ORGANIZATIONAL CLIMATE
e JOB PERFORMANCE

e HUMAN TALENT

e INSURANCE SECTOR



INTRODUCCION

En la actualidad el sector asegurador en el Ecuador se encuentra en una etapa de leve
crecimiento, por lo tanto, una medida de accién a tomar en cuenta por las empresas que tienen su
giro de negocio en este mercado, es realizar esfuerzos especiales por promover la eficiencia en
aspectos administrativos y operacionales que permitan potencializar el crecimiento del sector, asi
como incursionar en nuevos segmentos de mercado para que las organizaciones conserven la

rentabilidad que el ligero incremento del sector les brinda (Zabala, 2018).

El clima organizacional esta compuesto por un conjunto de atributos propios de cada
entidad, los cuales influyen de manera positiva o negativa en el comportamiento de los miembros
que la conforman, la percepcion que tiene cada individuo respecto al ambiente en la institucion
tiene repercusion en su forma de actuar frente a las situaciones que se presentan en la empresa y
por ende en la manera en la que este desempefia las actividades referidas a su puesto de trabajo, en
consecuencia un adecuado clima laboral constituye un eje de motivacion para que los trabajadores

generen resultados positivos para la empresa.

En tal sentido, realizar un estudio que permita identificar aquellos puntos criticos entorno
al clima laboral y su repercusion en el desempefio de los trabajadores en las empresas aseguradoras
en el cantdn Quito, dard paso a que las organizaciones sujeto de estudio puedan tomar acciones
correctivas en aquellos aspectos negativos presentes en su entorno laboral y que afecten a la
productividad de la empresa medida en el nivel de desempefio de sus colaboradores. Si bien es
cierto que el ambiente de trabajo repercute en el cumplimiento de las tareas de los individuos, es

indispensable identificar si los colaboradores de la organizacion se encuentran motivados en su
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lugar de trabajo, pues invertir en el talento humano, representa una fuente de ventaja competitiva

dificil de imitar por la competencia.

i. Caracterizacion del sector

Sector asegurador

El sector asegurador desenvuelve un papel importante en el desarrollo econémico de los
paises, puesto que a través de su funcidn principal que es la prevencion de riesgos, permite que los
negocios funcionen de manera eficiente, por otra parte contribuye a que disminuya el riesgo dentro
de los mercados financieros lo que a la postre genera mayores alternativas de ahorro e inversion
(Bermudez, 2018). En este sentido, (Calle, Garcia, Behr, Garcés, & Feijoo, 2015) explican que el
seguro se entiende como un contrato mediante el cual una parte, denominada asegurador, se
compromete a compensar econémicamente a otra, denominada asegurado, por algin posible dafio
al que el asegurado se encuentre expuesto, para ello deberd pagar una prima de acuerdo a las

clausulas que se estipulen en el contrato.

Asimismo, Calle et al. (2015) sefialan que existen varios efectos dafiinos a los que las
personas se enfrentan con frecuencia, en consecuencia de ello aparece la necesidad de mitigar los
riesgos a los que los individuos se ven expuestos, es por ello que el sector asegurador se maneja a
través de los indices de siniestralidad que permiten evidenciar los acontecimientos perjudiciales
para las personas tomando en consideracion la rama o sector de los seguros. En este sentido,
Barafiano, De La Pefia, & Garayeta (2016) indican que el sector asegurador se considera como uno
de los mercados con mayor solvencia, ya que las empresas que forman parte de este sector tienen
la capacidad de prevenir riesgos que se presentan en la actualidad como aquellos que se pueden

presentar en el futuro.
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El mercado asegurador experimenté un leve incremento en el afio 2017, obtuvo un
porcentaje aproximado del 1% mas con relacion al periodo anterior, de igual manera América
Latina formo parte del crecimiento del sector asegurador con un incremento del 1% en las primas
de seguros generales, luego de sobrepasar la crisis como consecuencia de la disminucion del precio
del petroleo (Bermudez, 2018). Del mismo modo, Aguilera et al. (2017) en su informe presentado
por la Fundacion Mapfre, sefialan que el desarrollo y crecimiento del sector asegurador en la region,
se debe a que la normativa referente a los seguros ha experimentado constantes actualizaciones y

mejoras, las cuales permiten penetrar a mas segmentos de mercado incrementado la participacion.

Sector asegurador en el Ecuador

Hechas las consideraciones anteriores, Quintana, Caicedo, & Mieles (2017) determinan que
el mercado asegurador en el Ecuador ha ido creciendo de a poco, y que hoy en dia tiene un marco
legal que regula a las entidades que se dedican a esta actividad, lo cual genera un beneficio para
los asegurados ya que cada uno de los contratos de seguros deben ser regulados por la institucion
correspondiente. De lo anterior concluyen que con el pasar del tiempo las empresas aseguradoras
en el Ecuador han ido creciendo positivamente puesto que las normativas legales han permitido
que el sector evolucione y que los participantes del seguro puedan interactuar con mayor facilidad

apegandose a la ley vigente.

Los resultados del estudio de Calle et al. (2015) mostraron que los grupos que mantienen
mayores indices de siniestralidad en el Ecuador, especificamente en las provincias de Guayaquil y
Quito, son aquellas ramas de seguros que tienen que ver con: seguros de vida colectivos, de
vehiculos, de personas, de incendios, servicios médicos, aviacion, entre otros. Del mismo modo,

Bianchi (2016) sefiala que la situacion econdmica de un pais tiene influencia sobre su sector
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asegurador, y para el caso del Ecuador determina que mercado asegurador en el pais tiene una
participacion de mercado de acuerdo a su sector: 25% seguro de vehiculos, 14% vida colectiva, 8%
incendios, seguidos de seguros personales, médicos, entre otros, todos ellos con menor porcentaje

de participacion respectivamente.

Asimismo, Zabala (2018) sefiala que el mercado de seguros esta fragmentado en diferentes
ramas de especializacion y que por ello, el porcentaje de participacion de mercado en este sector
depende de la rama a la que cada empresa enfoca su camino de accion, los resultados del estudio
presentado por el investigador reflejaron que el 63% de participacion en primas netas del sector se
encuentra liderado por cinco empresas aseguradoras, cada una de ellas especializadas en diferentes
ejes de accion: en seguros de vehiculos a Seguros Equinoccial, en seguros de vida colectivos a
Seguros Pichincha, en seguros para incendios a Seguros Sucre, en seguros de accidentes personales

a Chubb Seguros, y en seguros de asistencia médica a Pan American Life.

En este sentido durante el primer trimestre del afio 2018 las actividades de servicios
financieros, de la cual el sector asegurador forma parte, contribuy6 con 0,17% al PIB y para el
cuatro trimestre del mismo afio el sector cerro el afio con una contribucion del 0,16%, cabe
mencionar que el mercado asegurador crecid en promedio un 5% con respecto al afio 2017
generando un 12,9% en incremento en sus operaciones (BCE, 2018). Ademas, segun el estudio
sectorial de Camino, Bermudez & Alvarado (2018) se identificd que tomando en consideracion el
nivel de inversién general en el Ecuador, durante el afio 2017 el sector asegurador y financiero,

representd un 55,8% del total de las inversiones en el pais.

Segun el estudio sectorial de Avilés & Camino (2019) publicado por la Superintendencia

de Compariias Valores y Seguros, las empresas en el pais han incursionado en la mejora de sus
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productos y servicios con la finalidad de crecer a nivel nacional e internacional, en el lapso del
2013 al 2018 el sector financiero y de seguros obtuvo un 35% del total de la inversion por concepto
de constitucién de compafiias que decidieron incursionar en el mercado de seguros. Sin embargo,
resulta importante mencionar que ademdas de las empresas aseguradoras, existen asesoras
productoras de seguros dedicadas a captar demanda y entablar las relaciones comerciales entre las

aseguradoras y los clientes, que de igual manera forman parte del sector (Bermudez, 2018).

Sector asegurador en Quito

Hay que mencionar ademas, que el sector asegurador se encuentra conformado por
empresas dedicadas a las actividades de seguros, fondos de pensiones, reaseguros, control de
activos, entre otros servicios financieros que en conjunto pertenecen al sector K segun la
clasificacion del Instituto Nacional de Estadistica y Censos, en contraste con ello, los resultados
del estudio sectorial publicado por la Supercias reflejaron que el sector financiero y asegurador,
conformado por un 76% de grandes empresas y un 24% de MIPYMES, para el afio 2017 obtuvo
ingresos totales por 1,744 millones de ddlares, de los cuales la regidn Sierra tuvo una participacién
con ingresos generados por un monto de 1,060 millones de délares, siendo Pichincha la provincia
con mayor aporte a los ingresos que obtuvo el sector con 855 millones de dolares, los datos
obtenidos reflejaron que la provincia crecié un 1,7% con respecto al afio anterior (Camino,

Bermudez, Alvarado, & Vite, 2018).

En este contexto, Camino et al. (2018) en su estudio sectorial publicado por la Supercias,
sefialan que las dos provincias que muestran mayor porcentaje de inversién son Quito y Guayaquil,
la ciudad de Quito en el lapso del 2013 al 2017 figurd con una inversion anual promedio del 38,1%

de la cual el 11% pertenecid al sector asegurador y financiero. Para el afio 2018 las dos provincias
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se mantuvieron como principales protagonistas en el mercado inversionista, la ciudad de Quito
reflejé una disminucion del 0,1 % con respecto al promedio del afio anterior obteniendo un 38%
del total de la inversion en el pais para el afio 2018, de la cual el sector asegurador se mantuvo con

un porcentaje promedio de participacion correspondiente al 11% (Avilés & Camino, 2019).

El sector asegurador como tal reflejo un crecimiento del 3,6 % segln los datos que publico
la Federacion Ecuatoriana de Empresas de Seguros FEDESEG es el crecimiento mas alto luego de
cinco afios de altos y bajos, el incremento se debe a que el porcentaje del crédito que ofrece el
sector financiero se amplid, generando asi méas ventas en particular de automoviles las cuales
influenciaron a que la venta de seguros vehiculares sea mucho mayor, de igual manera los
prestamos ofertados por la entidades financieras aumentaron exigiendo asi a los prestatarios a

contratar un seguro de desgravamen (Angulo, 2019).

LAS CIFRAS DEL SECTOR ASEGURADOR EN LOS ULTIMOS ANOS

Primas emitidas
En millones de délares

Figura 1. Las cifras del sector financiero en los tltimos cinco afios
Fuente: Adaptado de “El crecimiento del crédito levant6 al sector de seguros”, (Angulo, 2019).
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En relacién con las implicaciones anteriores Calvopifia, Chavez, & Zabala (2019), sefialan
que la liquidez que presenta el sector financiero ha incentivado a que cooperativas y bancos amplien
su rango de crédito presentando asi un 15 % de aumento en los créditos que ofrecen las entidades
financieras para el afio 2019, siendo las cooperativas las entidades financieras que mas aportan a
la linea de crédito con una utilidad de 150 millones de délares, cifra que refleja un 21,5 % de
participacion en el porcentaje de incremento del crédito que obtuvo el sector, esto se debe a que en
el afio 2018 las cooperativas obtuvieron un crecimiento del 4,6% en la captacion de dinero, lo cual

les permitié mantener su liquidez.

ii. Planteamiento del problema

En torno a la unidad de analisis, Zabala (2018) sefiala que el sector asegurador ha atravesado
por grandes desafios en el mercado como consecuencia de la recesion de su demanda durante dos
afios, que se reflejo en la caida de los niveles de sus primas netas perdiendo asi participacion en el
mercado, lo cual dio paso a que ciertas empresas que tenian su giro de negocio en el sector
asegurador, tomen la decision de cerrar, vender o fusionar sus organizaciones con la finalidad de
disminuir al minimo la afectacion que trajo consigo la recesion que tuvo el mercado asegurador
durante los afios 2015 y 2016, posteriormente el sector tuvo una recuperacién con un ligero

crecimiento del 1% en sus resultados para el afio 2017.

De acuerdo a la Figura 2 se identifica el problema de investigacion, tomando como puntos
de referencia las principales causas y efectos que conllevan al mismo, el esquema mencionado se

presenta a continuacion:
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T

Inadecuado clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral en
los trabajadores del sector asegurador del cantén Quito

T A A A

Deficiente Desmotivacion Deprimente Ausencia de
estructura ligada a la escasez relacion entre programas de
administrativa de sistemas de trabajadores capacitacion

recompensa

Figura 2. Arbol de problema

El clima organizacional repercute sobre el desempefio de una organizacion generando asi
efectos positivos que ayuden a su desarrollo y cumplimiento de objetivos, o efectos negativos que
a la postre afecten a su desempefio y la organizacion se enfrente a serios problemas (Chiavetano,
2007). Por esta razon, Palacios (2019) sefiala que el incremento de la competitividad entre las
organizaciones es cada vez mas fuerte, por lo tanto las empresas deben hacer revisiones en su
gestién administrativa y realizar cambios si la entidad lo requiere, una de las funciones de la
direccion es verificar si ambiente laboral de la institucion le brinda al trabajador las condiciones

adecuadas para que este desarrolle sus actividades y sea productivo.

Entorno a las causas que generan un clima organizacional inadecuado, se parte del hecho

de que una deficiente estructura administrativa en la cual, las funciones y responsabilidades no
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estén correctamente designadas, imposibilita a los trabajadores a cumplir con sus funciones puesto
gue no existe organizacion en la empresa. Otro aspecto que afecta al clima laboral es la
desmotivacién de los individuos que se percibe como un resultado de los escasos sistemas de
recompensa por las actividades que desempefian los empleados, como consecuencia de ello el
ausentismo en las areas de trabajo se hace evidente en la organizacién y los funcionarios no

cumplen con las obligaciones referidas a su cargo.

Por otra parte, la existencia de una deprimente relacion laboral entre los trabajadores genera
un ambiente de mal estar en los individuos, por lo tanto, provoca que el trabajo en equipo sea
imposible de llevarse a cabo en la organizacién y por ende los objetivos como equipo no se logran
cumplir. Consecuentemente, la ausencia de programas de capacitacion que son responsabilidad de
la gestion del talento humano, afecta al desempefio laboral de los colaboradores, tomando en
consideracion que los nuevos entornos empresariales son cada vez més competitivos y que las
empresas deben invertir en su talento humano para lograr ventajas competitivas dificiles de imitar
por la competencia, por ello la no inversion en programas de capacitacion provoca que los

trabajadores tengan conocimientos obsoletos.
iii. Justificacion

La presente investigacion busca realizar un andlisis correlacional entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, para identificar cual es la incidencia que tiene el clima
sobre el desempefio, como unidad de andlisis se toma en cuenta al sector asegurador ecuatoriano
especificamente en el canton Quito. Para ello identifica las dimensiones que componen tanto al

clima organizacional como al desempefio laboral, entre las cuales se puede evidenciar: estructura,

recompensa, relaciones, identidad de los trabajadores, satisfaccion del trabajo, autoestima, el
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trabajo en equipo, asi como la capacitacion del empleado. Mediante una revision literaria se logra
determinar aspectos relevantes que resultan influyentes en cada una de las dimensiones y
consecuentemente en sus variables, las cuales son analizadas en el campo de los seguros del Distrito

Metropolitano de Quito.

Acto seguido, se evallan todos los escenarios probables en cuanto a clima y desempefio en
el sector asegurador para identificar posibles inconvenientes presentes en el entorno y que afecten
significativamente a la productividad de las empresas. Por lo tanto, la investigacion aporta
informacion nueva acerca del clima organizacional en el sector, mediante el analisis de cuatro
dimensiones referentes al tema y que puedan ayudar a las empresas a identificar aquellos puntos
criticos en los que deban mejorar como organizacion para lograr que se cumplan sus objetivos. Por
otra parte, analiza y aporta informacion nueva respecto al desempefio laboral de los trabajadores
del mismo sector, tomando de igual manera cuatro dimensiones como base de andlisis, para que
una vez que se recolecte la informacion referente al desempefio laboral, correlacionarla con la
informacion del clima laboral, y conocer cual es la repercusion que tiene el clima sobre el

desempefio de los trabajadores en las aseguradoras.

Los resultados de la investigacion contribuiran a que las organizaciones que formen parte
de la unidad de analisis y consecuentemente todo el sector asegurador, puedan identificar las
percepciones que tienen sus trabajadores en torno a las dimensiones de estudio que componen tanto
el clima organizacional como el desempefio laboral, para que de esta manera tengan una vision
mucho mas clara de dichas percepciones y dado el caso que estas sean negativas, tomar cartas en
el asunto para volverlas favorables. Si las percepciones de los encuestados resultan ser positivas,

las entidades estaran en la potestad de potencializar dichas percepciones para que sus colaboradores
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se sientan a gusto con su trabajo, lo que a la postre generara beneficios para la empresa. Por lo
tanto, la investigacion contribuye a identificar puntualmente la incidencia que tienen los
componentes del clima organizacional sobre el desemperfio laboral en las empresas aseguradoras

en el canton Quito.

iv. Determinacion de variables de estudio

A continuacion, en la Tabla 1 se ven reflejadas tanto las variables dependientes como las

variables independientes que forman parte del presente estudio:

Tabla 1
Determinacion de las variables y sus dimensiones
Variable Independiente Variable Dependiente
Clima Organizacional Desempefio Laboral
e Estructura e Satisfaccion del trabajo
e Recompensa e Trabajo en equipo
e Relaciones e Autoestima
e Identidad e Capacitacion
v. Objetivos

Objetivo General
e Analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores
en las empresas aseguradoras del canton Quito.
Objetivos Especificos
e ldentificar el clima organizacional en las empresas aseguradoras del cantén Quito.

e Evaluar el desempefio laboral en las empresas aseguradoras del cantén Quito.
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e Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores en las empresas aseguradoras.

e Proponer una guia que ayude a mejorar el clima organizacional y que permita potencializar
el desemperio laboral de los trabajadores en las empresas aseguradoras.

vi. Hipotesis

H; (Hipotesis alternativa): El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores en las empresas aseguradoras del canton Quito.
H, (Hipotesis nula): El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en las empresas aseguradoras del canton Quito.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. Introduccion

El clima organizacional y el desempefio laboral constituyen temas de especial tratamiento
para la organizacion, se han estudiado tanto de manera individual como conjunta con el propoésito
de identificar la relacidn existente entre estos dos temas, su analisis permite identificar la manera
en que influyen en la evolucion de las empresas (Kangis, Williams, & Gordon, 2000). En este
sentido, los temas a estudiar tienen estrecha relacion con disciplinas como la Administracion, la
Psicologia, la Estadistica entre otras, ramas que permiten comprender de mejor manera las teorias
que los sustentan y contribuyen al anlisis e interpretacion de resultados en torno a su relacion (Del
Toro, Salazar, & Gomez, 2011).

En este sentido, Del Toro et al. (2011) consideran que el tomando en cuenta que el climay
la satisfaccion laboral estan presentes dentro de una empresa, estos se constituyen como elementos
clave a ser analizados puesto afectan de manera positiva o negativa al desempefio de la
organizacion, partiendo de que es posible correlacionar cualquiera de estos dos apartados con los
resultados que tiene una empresa, tomando en cuenta las percepciones de los trabajadores que
llevan a cabo sus actividades en la entidad.

En este sentido, Cabrera & Bejarano (2017) consideran que la empresa sea esta publica o
privada, esta conformada por su estructura, procesos, asi como de las personas y sus distintos
comportamientos, valores, principios, habilidades y conocimientos, en el entorno estos aspectos se

interrelacionan entre si en la busqueda de cumplir con objetivos especificos planteados por la
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organizacion, consecuentemente, la interaccién de los factores que componen la empresa crean una
relacion entre el clima organizacional con el desempefio laboral.

En efecto, un adecuado clima laboral tiene incidencia directa en la conducta de los
trabajadores, brindando las condiciones necesarias para su labor, es por ello que el estudio del clima
organizacional constituye uno de los aspectos importantes para la gestion del talento humano, ya
que en su analisis se puede evidenciar si los trabajadores estan contentos y comprometidos con la
organizacién tomando en consideracion que la institucion y su clima conforman el sitio donde los

empleados desempefian su trabajo (Vera & Suérez, 2018).

Sobre la base de las ideas expuestas, Palacios (2019) considera que la contienda entre
organizaciones es cada vez mas fuerte, por ello las empresas deben hacer revisiones y cambios en
sus procesos administrativos con la finalidad de ser mas competitivas, de esta manera la evaluacion
tanto del clima organizacional como del desempefio laboral se convierten en aspectos de especial
tratamiento ya que es una manera de recabar informacidn respecto la percepcion de los empleados
en lo que concierne al funcionamiento de la empresa y como se sienten ella, de esta manera la

direccion podra tomar acciones correctivas de ser necesarias.

1.2.  Clima Organizacional

La empresa constituye un ambiente en el cual los trabajadores disponen sus capacidades
alineadas a sus objetivos personales, los cuales a su vez contribuyen al cumplimiento de objetivos
organizacionales, en este sentido se tiene por un lado a la empresa con sus recursos, valores,
principios, mision, vision, entre otros y por otra parte a los trabajadores que tienen sus objetivos y
valores individuales que le permiten tener una percepcion mas clara de su relacion con la empresa,

a esta percepcion que tiene el trabajador sobre la empresa en la cual desarrolla sus actividades y el
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entorno que esta le brinda para dicho fin, se lo conoce como clima organizacional (Lewin, Lippitt,

& White, 1939).

Tal es el caso gque se dan los primeros indicios en cuanto al desarrollo conceptual del clima
laboral y para ello el economista Argyris (1958) argumenta que para estudiarlo adecuadamente se
requiere analizar tres sistemas de variables que estan relacionadas entre si, mismas que son:
politicas formales, estructura y procedimientos de la empresa, los valores, capacidades, y las
variables asociadas a las necesidades de los trabajadores y las necesidades de la empresa para la
que presta sus servicios.

Por otra parte Chiavenato (2007) considera que el clima laboral se ve influenciado por el
estilo de liderazgo que tiene cada direccion y para ello identifica cuatro estilos de liderazgo: el
Autoritario-Coercitivo que representa un estilo de liderazgo fuerte y cerrado en el cual no existe
confianza entre superiores y subordinados, el Autoritario-Benevolente que es una variacion del
primero pero menos fuerte, menos rigido y mas condescendiente, el Consultivo que esta orientado
maés al lado participativo en el cual los empleados sienten mayor confianza de informar a sus
superiores respecto a sus inconformidades, y por ultimo, el Participativo que comprende un estilo
de liderazgo democratico en el cual los delegados desarrollan funciones con la confianza de sus
superiores y la comunicacién se da en todas la direcciones.

Dentro de este contexto y tomando en consideracion estudios previos, el mismo autor
considera que el ambiente interno se da entre la organizacion y el grado de motivacion de sus
trabajadores, es por ello que el clima laboral se refiere netamente al ambiente motivacional que
tiene cada empresa, y que contribuye a la estimulacion de diferentes tipos de motivaciones tanto

favorables cuando provoca satisfaccion de necesidades elevando la moral de los trabajadores y
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desfavorables cuando se frustran las necesidades de los trabajadores produciendo resultados
negativos (Chiavenato, 2011).

Por otra parte, Hellriegel & Slocum (2009) concluyen que el clima organizacional
comprende un conjunto de caracteristicas que son representativas de una organizacion y que
pueden ser percibidas por los miembros que la componen creando asi un ambiente de interaccion
entre los trabajadores y la empresa, dicho de esta manera el clima organizacional posee un conjunto
de atributos que es propio de cada organizacion y que es apreciado por todos los actores que la

componen, como lo son los subordinados y directivos.

En este sentido el clima organizacional puede ser medido y analizado desde un sinnimero
de indicadores mismos que toman el caracter de objetivos y subjetivos, de esta manera es pertinente
mencionar que en un principio se entendia al clima organizacional como una caracteristica de tipo
objetiva, pero los estudios mas recientes han logrado determinar que constituye un complemento
entre sentimientos, opiniones y comportamientos que definen a una organizacion, dandole asi otro

tipo de enfoque (Rahimic, 2013).

Al respecto, Sotelo & Figueroa (2017) sefialan que clima laboral esta representado por las
percepciones que tienen los trabajadores respecto al ambiente en el que desempefian sus
actividades, el clima es producto de aspectos como el estilo de administracion de los directivos y
los factores organizacionales que afectan significativamente a las creencias, actitudes, valores asi
como a la motivacion que repercute en el comportamiento de los trabajadores, el cual a su vez

determina el ambiente que se percibe en la organizacion.

Asimismo, Rivera, Rincon, & Flérez (2018) determinan que el clima organizacional

constituye todos aquellos aspectos propios de cada organizacion que causan cierto tipo de
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comportamiento en los integrantes de la misma, dichos comportamientos podran ser en ocasiones
positivos para la empresa cuando esta cumple las necesidades del individuo o negativos cuando
esta no hace esfuerzos por cumplir dichas necesidades, es un proceso en el cual se originan
interacciones fruto de las percepciones que tiene cada miembro respecto de la empresa en la que

desempefia sus actividades ligadas a su puesto de trabajo.

En relacion con estas implicaciones, Grodzicki & Klusek (2018) determinan que el clima
organizacional engloba un conjunto de propiedades o atributos de una organizacion en particular,
los cuales estan presentes en entorno de trabajo y en cada una de las areas en las que el personal
desarrolla sus actividades, dichas propiedades son percibidas de manera directa o indirecta por
todos los individuos e influyen en su comportamiento, generando de esta manera un clima laboral

en el que se interrelacionan todos los atributos.

1.2.1. Enfoques del Clima Organizacional
Entorno al clima organizacional se determinan tres enfoques, sobre el asunto Espinoza &
Jiménez (2019) determinan que los tres planteamientos son de caracter estructuralista, subjetivo y

de sintesis, cuyos fundamentos se pueden ver reflejados en la siguiente tabla:

Tabla 2
Enfoques del clima organizacional

Enfoque Definicion
Conjunto de caracteristicas que son propias de cada organizacion y que
estan presentes en ella de manera permanente, la perspectiva que tiene
cada individuo depende de los rasgos propios y permanentes de cada

Estructuralista

objetivo .
(0b) ) ambiente.

El concepto que cada individuo se genera respecto a su organizacion. Es
Subjetivo la percepcion propia de cada miembro de la empresa sin tomar en cuenta

las caracteristicas permanentes de la misma.

CONTINUA )
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Se toman en cuenta aspectos propios de cada organizacién como su estilo
administrativo, asi como los factores que permiten que los individuos
vayan formando una percepcion como consecuencia de la convivencia
gue experimenta.

Fuente: Adaptado de “Medicion del clima organizacional con un enfoque de género en la Escuela Politécnica
Nacional”, (Espinoza & Jiménez, 2019).

Sintesis

1.2.2. Caracteristicas de Clima Organizacional
Si bien es cierto el clima organizacional es propio y diferente para cada organizacion, este
presenta rasgos caracteristicos a nivel general que se pueden identificar en cualquier tipo de
empresa cuando de analizar su clima interno se refiere. Al respecto, Uribe (2015) toma en
consideracion los siguientes aspectos:
e Constituye un conjunto de respuestas perceptuales por parte de los miembros que forman
parte de la organizacion.
e Las escalas de medicién del ambiente se las realizan a nivel macro para tener una idea mas
general, dejando de lado lo micro.
e Los atributos de la empresa se convierten en la unidad a ser analizada e interpretada.
e EI comportamiento de cada miembro de la organizacion es un resultado directo de sus

percepciones respecto al clima en su lugar de trabajo.

Mientras tanto, Gonzalez, Rodriguez, & Gonzalez (2018) explican que el clima
organizacional en cualquier tipo de empresa se ve influenciado por dos aspectos fundamentales,
las caracteristicas del propio entorno con sus implicados y los factores que modifican dicho

entorno, para ello mencionan las siguientes caracteristicas:
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e Actividades que realiza una organizacion en su entorno interno como externo, asi como las
particularidades del entorno.

e Cada empresa es un ente distinto por lo tanto su clima laboral esta intimamente ligado a las
caracteristicas de la organizacion.

e Se encuentra ligado a los individuos que conforman el nicleo organizacional, asi como a
las politicas empresariales y buenas practicas corporativas.

e Un clima laboral adecuado proporciona resultados tangibles, y es apreciable por los

miembros de la organizacion.

1.2.3. Teoria del Clima Organizacional de Rensis Likert

Likert (1968) citado por Rodriguez (2016) desarrolla la Teoria del Clima Organizacional
en la cual determina que la percepcidn del clima dentro de una empresa depende de las condiciones
tales como: la tecnologia, la estructura organizacional, asi como los niveles jerarquicos, la
remuneracion, la personalidad, satisfaccion personal, y las actitudes de cada miembro de la
organizacién, ya que de todos estos factores afloran los comportamientos de los subordinados,
tomando en consideracion el comportamiento administrativo y las condiciones presentes en la
organizacion.

Es por tal motivo que esta teoria es considerada una de las mas aceptadas, puesto que
permite comprender de manera dinamica y explicativa el papel que desempefia el clima
organizacional dentro de una empresa 'y como es posible mejorar su eficiencia y eficacia haciéndolo
mas participativo ligado a teorias de motivacion que influyen en el comportamiento de las personas
de manera positiva y las motivan a trabajar generando resultados que a la postre seran beneficiosos

para la empresa (Rodriguez, 2016).
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De acuerdo con Likert (1968) citado por Rodriguez (2016) para identificar la percepcion

que tienen los individuos respecto al clima organizacional, se debe tomar en consideracion tres

variables que permiten establecer las caracteristicas propias de cada organizacion, mismas que se
detallan a continuacion:

e Variables Causales: Son de caracter independiente, permiten comprender la manera en que
una organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de este tipo de variables se
pueden identificar las siguientes: decisiones, actitudes, competencias, asi como la estructura
administrativa y organizativa.

e Variables Intermedias: Son aquellas que se enfocan en la medicion del estado de la
organizacién a nivel interno. Dentro de este tipo de variables se pueden identificar las
siguientes: comunicacién, motivacion, rendimiento y toma de decisiones.

e Variables Finales: Son aquellas que estan orientadas a mostrar los resultados reales que la
organizacion ha obtenido como fruto de la interaccion de las variables causales e
intermedias. Dentro de este tipo de variables se pueden identificar las siguientes: ganancia,

pérdida y productividad.

1.2.4. Tipos de Clima Organizacional

Al respecto, Cabrera & Bejarano (2017) toman en consideracién los cuatro tipos de clima
organizacional que plantea Likert (1968), los cuales surgen como resultado de la interrelacion de
las variables causales, intermedias y finales que el autor propone en la teoria. A continuacion, se

detallan los tipos de clima:
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e Clima Autoritario — Explotador

Identificado como Sistema I, este tipo de clima se caracteriza porque la direccion no confia
en sus empleados. La interaccién entre subordinados y superiores es poco perceptible puesto que
la comunicacion se presenta de manera descendente y solo se da por cuestiones de instruccion, de
esta manera las decisiones son tomadas Unicamente por los directivos, es decir que no se toma en
cuenta para nada la opinion de los trabajadores (Rodriguez, 2016). En relacion con estas
implicaciones, Cabrera & Bejarano (2017) explican que el ambiente que se percibe es cerrado,
amenazante, con cierto temor por parte de los empleados y desconfianza de los jefes, de tal manera

que las recompensas son poco frecuentes.
e Clima Autoritario — Paternalista

Identificado como Sistema 11, este tipo de clima se caracteriza porque existe cierto nivel de
confianza por parte de los directores hacia miembros de menor jerarquia en la empresa.
Consecuentemente, para la toma de las decisiones ya se toma en cuenta el criterio de los empleados
en algunas situaciones, y en aquellas que requieran especial tratamiento tomaran parte solamente
los miembros de la direccion (Rodriguez, 2016). Dentro de este marco, Cabrera & Bejarano (2017)
mencionan que el ambiente que se percibe es agradable, pero cabe recalcar que las recompensas,
asi como los castigos, son métodos que la alta direccion utiliza como fuente de motivacion para

sus empleados.

e Clima Participativo — Consultivo

Identificado como Sistema 11, este tipo de clima se caracteriza porque los altos mandos

confian en sus subordinados, permitiéndoles tomar parte en la toma de decisiones en aspectos
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puntuales y dejando las de mayor peso para los miembros de la direccion. Se origina la delegacién
del control, de esta manera la responsabilidad es compartida tanto para los superiores como para
los subalternos (Rodriguez, 2016). Partiendo de los supuestos anteriores, Cabrera & Bejarano
(2017) mencionan que el ambiente es mas dinamico puesto que las recompensas y los castigos se
presentan de manera ocasional como medio de motivacion, la forma de administracion es bajo el

esquema de objetivos por lograr.
e Clima de Participacion en Grupo

Identificado como Sistema 1V, se caracteriza porque la confianza que depositan los
directivos en sus subordinados es plena, la toma de decisiones es compartida para todos los niveles
jerarquicos en la organizacion, la comunicaciéon fluye en todos los niveles tanto ascendente,
descendente y lateral. Los métodos anteriores como la recompensa y el castigo quedan de lado,
dando paso a la implicacion, participacion, los objetivos de rendimiento y la mejora de los métodos

de trabajo como ejes principales de motivacion (Rodriguez, 2016).

Asimismo, Cabrera & Bejarano (2017) explican que el ambiente que se percibe esta dado
por lasos de amistad y vinculos generados por la confianza, en consecuencia, estos aspectos dan
paso a que las relaciones entre superiores y subordinados sean mas estrechas. Basicamente este
sistema se mueve por el trabajo en equipo como medio para alcanzar los objetivos previstos en la

planificacion estratégica.

A continuacion, en la Tabla 3 se presenta un cuadro resumen en el cual se ven reflejadas las

caracteristicas mas relevantes respecto los cuatro tipos de clima organizacional:



Tabla 3

Tipos de clima organizacional

Autoritario - Autoritario - Participativo - Participacion en
Explotador Paternalista Consultivo grupo
Sistema | Sistema 1l Sistema 11 Sistema IV
No existe confianza Bajo nivel de Confianza moderada Confianza plena en
en los empleados confianza en los en los empleados los empleados
empleados

Recompensas Recompensas y Recompensas y La participacion,

ocasionales y amenazas como ejes castigos como ejes implicacion y

amenazas frecuentes motivadores motivadores objetivos de
ocasionales rendimiento  como

ejes motivadores

Las decisiones las Los empleados Los subordinados La toma de

toman solo los participanenlatoma toman parte en la decisiones es

directores de ciertas decisiones. toma de decisiones compartida para
especificas todos los niveles en

la organizacién

Deficiente Prevalece la La comunicacion es La comunicacién es

comunicacion. comunicacion. determinante a indispensable.

Descendente Descendente manera de Ascendente,
delegacion. descendente, lateral.
Descendente

Fuente: Adaptado de “El clima organizacional presente en una empresa de servicio”, (Rodriguez E. , 2016).
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A continuacion, en la Figura 3 se presenta un esquema que permite identificar los cuatro

tipos de clima organizacional tomando en consideracion la clase de estructura que predomina en

cada uno de ellos:
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Sistema |
Cerrado
Estructura Rigida
Sistema Il
Tipos de Clima
Organizacional
Sistema Il1
Abierto
Estructura Flexible
Sistema IV

Figura 3. Clasificacion de los tipos de clima organizacional
Fuente: Adaptado de “Clima y su diagnostico: una aproximacion conceptual”, (Garcia M. , 2009).

Los sistemas | y 11 obedecen a un clima cerrado cuya caracteristica principal es que poseen
una estructura administrativa rigida, sujeta a limitaciones como falta de comunicacion entre todos
los miembros de la organizacion y la toma de decisiones para los subordinados es limitada razon
por la cual el clima dentro de la organizacién se torna desfavorable. Por otra parte, los sistemas Il
y 1V obedecen a un clima abierto cuya estructura administrativa es flexible permitiendo que la
comunicacion entre los niveles jerarquicos sea mas frecuente y sin limitaciones, consecuentemente,
los empleados trabajan en un ambiente dinamico basado en las relaciones, lo que a la postre se

torna en un aspecto favorable para la empresa.

1.2.5. Dimensiones del Clima Organizacional

Entorno al clima laboral, Figueroa, Diaz, Loera, Gonzéalez, & Monsisvais (2013) toman en

consideracién cuatro de las nueve dimensiones planteadas por Litwin & Stringer (1968), para medir
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y analizar el clima organizacional, las dimensiones del clima organizacional se detallan a

continuacion:

e Estructura
Para Cabrera & Bejarano (2017) los trabajadores de una empresa, en el desarrollo de sus
actividades diarias se ven enfrentados a procedimientos, normas, reglas, diligencias y otros
aspectos ligados a su labor, los cuales influyen en la percepcion de los individuos respecto al
numero de reglamentos a los que se deben enfrentar en la organizacion, por lo tanto la cantidad de
procesos innecesarios para llevar a cabo una actividad afectan positiva 0 negativamente al
desempefio de los trabajadores, por ello si la organizacion se maneja bajo estandares menos

estructurados el clima de trabajo mejora evidentemente.

La organizacion es comprendida como un sistema en el cual se interrelacionan los
comportamientos de las personas que la integran y sus tareas, de tal forma que la estructura tiene
que ver con la forma en que la empresa divide y organiza el trabajo, permitiendo asi que cada
trabajador se identifique con la actividad que realiza y que ademas permita que se relacione con
otras actividades a través de mecanismos o procedimientos tales como acuerdos mutuos o

supervisién, tomando en cuenta los niveles jerarquicos (Marin & Losada, 2015).

e Recompensa
De acuerdo con Cabrera & Bejarano (2017) los miembros de una organizacion llevan a cabo
sus actividades en su lugar de trabajo y como consecuencia de ello esperan recibir retribuciones a
manera de recompensas o incentivos por su buena labor, la percepcion que se forman respecto a

recibir o no compensaciones tiene que ver con la recompensa en la organizacion, las empresas que
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mantienen a sus colaboradores motivados mediante el incentivo y dejando de lado las sanciones,

logran mejorar su clima laboral.

Un sistema de recompensas previamente desarrollado puede convertirse en una fuerte
herramienta que permita lograr que los miembros de la organizacion estén motivados para realizar
una actividad en el &mbito en el que se desempefien, es por el ello que el simple hecho de darle a
entender al empleado que recibira una recompensa o incentivo por el trabajo realizado puede ser
un punto clave para que el empleado realice contribuciones importantes para la empresa (Hermida,

Valencia, Pefia, & Valencia, 2016).

e Relaciones
Al respecto, Cabrera & Bejarano (2017) sefialan que constituyen las percepciones que los
individuos se forman como consecuencia de la interaccion social entre compafieros de trabajo, lo
cual origina grupos informales que se establecen en condiciones de amistad entre los pares de la
entidad, y por otro lado las relaciones entre directivos y subordinados gque originan grupos formales
de trabajo que se establecen bajo condiciones de jerarquia, las buenas relaciones permiten que las

condiciones de trabajo en la organizacién sean agradables.

Las organizaciones constituyen una gran estructura de personas, las cuales interacttian entre
si dejando notar sus creencias, comportamientos y actitudes, de la influencia de cada uno de estos
aspectos en el actuar de las personas dependera si exista 0 no un buen clima laboral dentro de la
empresa, es por ello que las relaciones constituyen principios que ayudan a los lideres
empresariales a incentivar a que todos los miembros de la organizacion comprendan que para lograr
los objetivos en comun, es necesario el trabajo en equipo y un ambiente de respeto en el cual todos

puedan expresarse sin temor (Moreno & Pérez, 2018).
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e Identidad
En lo referente a este aspecto, Cabrera & Bejarano (2017) explican que es el sentimiento de
pertenencia a la organizaciéon que los empleados experimentan en el dia a dia de su labor como
miembros activos de la empresa, como consecuencia de ello la funcién que un individuo lleva a
cabo en su lugar de trabajo genera resultados que ayudan al crecimiento y desarrollo de la
institucion, asimismo, las personas redireccionan sus objetivos personales con la finalidad de

alinearlos con los objetivos de la empresa,

Para Moreno, Torres, Martinez, Vesga, & Martinez (2018) la identidad laboral tiene que
ver con la manera en que un individuo se siente parte de un determinado grupo y el valor que
representa para €l ser parte del mismo, dicha pertenencia relaciona al individuo con la actividad
que desemperia dentro de la organizacién y las relaciones que se presentan en la misma, dentro de

este contexto cada miembro se siente vinculado con su organizacion y la actividad que desempefia.

1.2.6. Modelo del Clima Organizacional de Litwiny Stringer

Las investigaciones que se han realizado en torno al clima organizacional han presentado
una serie de modelos que permiten comprender como funciona el clima laboral dentro de una
organizacion, asi como identificar los elementos que participan y la relacion que tienen con la
empresa, siendo el modelo de Litwin y Stringer (1968) el modelo mas utilizado para comprender
la manera en que funciona el clima laboral y la interrelacion entre sus componentes (Bernal,
Pedraza, & Sanchez, 2015).

Con respecto a estas implicaciones, Litwin & Stringer (1968) plantean el modelo
explicativo del clima organizacional, el cual se considera el mas aceptado en los Gltimos tiempos

puesto que permite comprender como se interrelacionan los factores que se encuentran inmersos
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en el clima laboral tales como: el sistema organizacional, el ambiente, la motivacion, el
comportamiento, asi como las consecuencias o resultados para la organizacion, los cuales al ser
evaluados permiten conocer la percepcion que tienen los trabajadores respecto a la organizacion
para la que prestan sus servicios.

A continuacion, en la Figura 4 se presenta el modelo del clima organizacional en el cual se

representa los factores y los involucrados que toman parte en su funcionamiento:

Sis_tem_a Am'bien'te o Consecuencia para
Organizacional I:> Organizacional I:> Motivacion |:>Comportamiento I:> la Organizacion
Tecnologia Logro Actividades Productividad
Estructura Poder Interaccion Satisfaccion
Organizacional . . L o »
Dimensiones del Afiliacion Sentimientos Rotacion
Estructura Social Clima A )
Organizacional Temor Ausentismo
Liderazgo .
Accidentes
Préacticas de B
Administracion Adaptacion
Procesos de 4 Interaccion Innovacion
decision Reputacién
Necesidades de
los miembros
T Retroalimentacion

Figura 4. Modelo de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Fuente: Adaptado de “El clima organizacional y su relacién con la calidad de los servicios publicos de salud:
disefio de un modelo tedrico”, (Bernal, Pedraza, & Sanchez, 2015).

El modelo se entiende como un flujo a través del cual pasan una serie de factores como:
tecnologia, estructura, procesos, toma de decisiones, entre otros, los factores generan un clima

organizacional distintivo de cada entidad, el cual repercute sobre las motivaciones de los individuos
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que estan dadas por el poder, afiliacién, el temor, etc. Consecuentemente las motivaciones de los
miembros tienen estrecha relacion con el comportamiento de los individuos, los cuales generan
consecuencias a manera de resultados positivos 0 negativos para la organizacion tales como:
satisfaccion, productividad, innovacién, adaptacion, etc. De esta manera se comprende como es
percibida la organizacion por parte del personal que la integra y los resultados pueden ser positivos
0 negativos dependiendo de cémo haya sido percibido el clima organizacional por cada individuo

que forma parte de la empresa.

1.2.7. ¢Porque es necesario evaluar el Clima Organizacional?

Al respecto, Chiavenato (2011) explica que tomando en consideracion que el clima
organizacional permite comprender como la motivacion del individuo influye sobre su
comportamiento y este a su vez afecta positiva 0 negativamente al ambiente laboral, se hace
necesario identificar cual es la realidad de una organizacién, puesto que cuando el individuo se
siente motivado el clima tiende a ser elevado proporcionando asi estado de animo, interés,
satisfaccion y colaboracion, en cambio cuando el nivel de motivacion es bajo, el clima tiende a

caer y se caracteriza por presentar insatisfaccion, desinterés, inconformidad, entre otros.

En este contexto, evaluar el clima en las organizaciones es fundamental, tomando en
consideracién se interpreta como un filtro a través del cual pasan aquellos aspectos que son
determinantes en una organizacion y revelan caracteristicas referentes a las condiciones laborales,
las cuales al ser percibidas por los individuos tienen influencia directa sobre el comportamiento y
la motivacion de los mismos, generando asi consecuencias para la organizacion (Ascary, Berrun,

Pefia, & Trevifio, 2015).
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Realizar un diagnostico del clima laboral consiste en recolectar informacién que provenga

de la percepcion de los miembros de la organizacion a manera de opinion, por medio de encuestas,
entrevistas o cuestionarios (Cardona & Zambrano, 2014). Sin embargo, Ascary et al. (2015)
declaran que evaluar el clima laboral en ocasiones resulta un verdadero reto tomando en
consideracién que los altos directivos interpretan a la evaluacién como una forma de ser expuestos
en su manera de proceder y que los subordinados no sean objetivos a la hora de dar a conocer su

criterio cuando de valorar el clima interno se trata.

De igual manera, Ascary et al. (2015) sefialan que otro aspecto que puede mermar una
adecuada evaluacion del clima laboral, es que los empleados en muchas de las ocasiones tienen la
incertidumbre de que si expresan su opinion dando a conocer aspectos tanto positivos como
negativos de su organizacion, esta puede traer consigo consecuencias perjudiciales a nivel personal

tales como represalias, amenazas o llegar al extremo de ser despedidos.

Sobre el asunto, Ascary et al. (2015) consideran que el realizar un diagndstico del clima
laboral genera resultados positivos para la organizacion, permitiendo asi mejorar aquellos aspectos
en los que la direccién esta fallando y potencializar aquellos que son relativamente adecuados, para

ello identifican aspectos claves de la evaluacion que proporcionan los siguientes resultados:

Expone aquellas necesidades que se encuentran latentes en los miembros de la
organizacién, para que sean atendidas.

e Revela problemas ocasionados por malos entendidos.

e Muestra aquellos dilemas que son ocasionados por una comunicacion deficiente en todos
los niveles jerarquicos y entre ellos.

e Incita a la reflexion tanto de directivos como de subordinados.



31
e Aumenta la productividad.
e Mejora las relaciones interpersonales que se dan tanto entre pares como con los jefes y
supervisores, es decir de todos los miembros de la organizacion.

e Eleva el bienestar emocional de todos los miembros de la organizacion.

1.2.8. Motivacién y clima organizacional

Entorno a la motivacion, Jiménez & Jiménez (2016) sefialan que constituye un conjunto de
aspectos que permiten promover el trabajo del talento humano en una entidad, estos aspectos
pueden ser incentivos, bonos, salarios, entre otros. Un camino que permite mantener motivados y
satisfechos a los miembros de una organizacion, es el trabajar en el fortalecimiento del clima
organizacional, pues de ello dependera su nivel de desempefio en el cargo asignado y su

contribucion para con la organizacién (Banegas & Cardona, 2017).

Por otra parte, Bonilla, Hernandez, Forgiony, Rivera, & Rozo (2018) explican que en los
ultimos tiempos, las organizaciones se encuentran en la constante bdsqueda de incrementar su
desarrollo para responder a las nuevas exigencias del mercado, asi pues, para lograrlo deben tomar
en cuenta que tanto la motivacion como la satisfaccion del personal correctamente gestionadas,
permiten que el clima laboral se torne favorable y contribuya a que las organizaciones se conviertan

en entes cada vez mas competitivos.

En este sentido, Bonilla et al. (2018) sefialan también que parte del accionar de los
directivos es incrementar la motivacion de los empleados mediante estrategias que los incentiven
a colaborar con el desarrollo de la empresa y que sus comportamientos se alineen a los objetivos

organizacionales. Por su parte, Banegas & Cardona (2017) explican que el desempefio laboral de
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los trabajadores, es un resultado directo de la relacion que existe entre las caracteristicas del entorno
que son propias del clima laboral y las actitudes de los trabajadores como consecuencia del nivel

de motivacion individual.

1.2.9. Competitividad y clima organizacional

Para Chavez, Flores, & Vega (2015) el clima organizacional influye en los colaboradores
de la empresa para que se genere en ellos un sentido de pertenencia, pues ayuda a cubrir sus
necesidades dentro de su puesto de trabajo que una vez satisfechas incentivan al individuo a ser
mas productivo, es por ello que invertir en el fortalecimiento del ambiente laboral es un factor clave
de competitividad que mejora la calidad de vida de los trabajadores y contribuye a que las
organizaciones obtengan resultados tangibles. Al respecto, Almanza & Del Pilar (2016) sefialan

que, el clima laboral permite identificar puntos de mejora y representa una inversion a largo plazo.

El talento humano representa la fuerza productiva de la organizacién, pues en él se pueden
evidenciar las capacidades y conocimientos de los trabajadores que permiten que una entidad
destaque en los nuevos entornos empresariales. En este sentido, Del Valle, Merifio, & Martinez
(2018) sefialan que los resultados del trabajo del personal, son el reflejo de su nivel de compromiso
con la organizacion, es por ello que las organizaciones deben aprovechar al maximo sus recursos
tanto econdmicos, tecnolégicos como humanos para generar un ambiente laboral placentero que

brinde resultados en términos de productividad y competitividad.

Asimismo, Chavez et al. (2015) mencionan que, en la época actual la globalizacion con la
mejora de la comunicacion y las reformas tecnologicas contribuye a que las organizaciones crezcan

en términos de productividad, de esta manera el estudio del clima laboral refleja factores
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determinantes del ambiente que ayuda a las empresas a ser competitivas. Por lo tanto, el clima
organizacional aporta al desarrollo de la competitividad, ademas tiene estrecha relacién con la
gestion del talento humano y se considera la pieza fundamental para lograr la ventaja competitiva,
ya que las personas representan el recurso mas valioso de las organizaciones (Rodriguez, Montilla,

& Quijije, 2018).

1.3. Desempefio Laboral

De acuerdo con Werther & Davis (1992) consideran que el desempefio laboral tiene
estrecha relacion con el resultado que arroja el cumplimiento de determinadas actividades en un
puesto de trabajo, y para ello las empresas deben contar con estandares de medicion y puestos de
trabajo definidos, asi como las respectivas tareas a llevarse a cabo en cada uno de los puestos con
el propdsito de evaluarlos adecuadamente y medir el nivel de desempefio en una empresa en

funcién del cumplimiento de sus objetivos.

Por su parte Milkovich & Boudreau (1994) determinan que el desempefio laboral tiene
caracteristicas que son de carécter individual entre las cuales se destacan las necesidades,
cualidades, habilidades, capacidades, entre otras, las caracteristicas mencionadas se relacionan e
interactlan con las distintas tareas en el trabajo y el ambiente de la organizacion, para producir
resultados que reflejan el nivel de conocimiento y compromiso de cada uno de los trabajadores
segun el papel que este desempefien dentro de la organizacién con la finalidad de cumplir objetivos
en particulares y en comdn.

En este sentido Chiavenato (2007) concluye que el desempefio laboral es el conjunto de
comportamientos y acciones que se ven reflejados en los trabajadores, los cuales son especialmente

importantes para el cumplimiento de los objetivos de una organizacion, es por ello que considera
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que el desempefio constituye la fortaleza mas influyente dentro de la empresa, debido a que el
empleado en la busqueda de lograr objetivos fijados aporta con estrategias individuales que le

permiten cumplir con dicho fin.

Por lo tanto, el desempefio laboral constituye una herramienta que permite evaluar el
concepto que tienen en mente los clientes internos con respecto a la organizacion para la que
prestan sus servicios, esta herramienta permite identificar las habilidades y competencias
individuales del trabajador, con la finalidad de sefialar posibles &reas de mejora que una vez
corregidas incrementen la posibilidad de que la organizacion cumpla con los objetivos planteados

en colaboracion de todos sus miembros (Chiavenato, 2009).

Al respecto, Wade (2014) citado por Morgan (2015) determina que fomentar el desempefio
constante de los trabajadores y lograr que este sea sostenible a través del tiempo, representa un
factor critico para el cumplimiento de los objetivos y metas de la empresa, puesto que de ello
dependerd que una organizacion se considere exitosa, pero resulta importante ofrecer las
condiciones adecuadas para que un empleado pueda desempefiar con normalidad sus actividades y

asi la organizacion se vea beneficiada.

Por ello se hace necesario que la organizacién se proponga como objetivo el brindar las
condiciones adecuadas para que un empleado desarrolle sus actividades, esto logra que cada
trabajador pueda satisfacer sus necesidades basicas al momento de cumplir con sus tareas lo cual
repercute de manera positiva en el clima organizacional en el trabajo, pero cabe recalcar que si no
las cumple debera preparase para obtener resultados negativos que afecten a la empresa y en

consecuencia a su clima laboral (Rodriguez, 2016).
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Sobre la base de las ideas expuestas, Romero, Campuzano, & Chavez (2018) sefialan que

el camino que los trabajadores toman para desarrollar sus actividades tiene que ver con su
desempefio laboral, sujetdndose a la normativa de la organizacion, para ello en necesario que los
individuos tengan la formacion y aptitudes referidas a su puesto de trabajo, consecuentemente una
empresa que tiene éxito es aquella en la que todas sus areas cumplen correctamente sus funciones,

pues todos los empleados son capaces de cubrir cualquier puesto.

Asimismo, Lee (2018) manifiesta que mejorar el desempefio es un aspecto de interés
constante por parte de los profesionales de recursos humanos, tomando en consideracion que las
organizaciones estan en la busqueda de mejorar sus resultados, expresados en términos de
rentabilidad o productividad, los cuales les permitan ser mas competitivas en los nuevos entornos

empresariales que cada vez son mas complejos.

1.3.1. Gestion del Desempefio

Es un proceso que consiste en generar un espacio adecuado de trabajo, en el que los
miembros de una organizacién puedan explotar al maximo sus capacidades las cuales les permitan
cumplir con los objetivos organizacionales generando asi resultados positivos para la empresa, de
esta manera los gestores disponen de una herramienta precisa para corroborar si los individuos
estan alineados o no con los objetivos y de ser el caso realizar mejoras rapidamente, con la finalidad
de alinear a todos los miembros de la organizacion a los objetivos empresariales (Bohlander, Snell,

& Shad, 2018).

Al respecto, Alefari, Fernandez, & Salonitis (2018) consideran que un aspecto clave que
permite aumentar el rendimiento para la empresa es el invertir en planes de mejora del desempefio

del talento humano, puesto que los altos niveles de desempefio que refleje cada organizacion
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constituyen un activo dificil de imitar por la competencia, tomando en consideracion que los planes
son distintos y personalizados para cada empresa, por lo tanto representan una ventaja competitiva

en cuanto a recursos humanos se refiere.

Por su parte, Johari, Yean Tan, & Zati (2018) mencionan que para la gestion de recursos
humanos y la psicologia industrial, el desempefio laboral es un referente que permite medir la
capacidad de los miembros de la organizacion para cumplir con éxito una actividad, para ello el
elemento humano debera utilizar todos los recursos que la empresa pone a su entera disposicion,
es por ello que estas dos ramas han prestado especial atencion al estudio y evaluacion del

desempefio en las organizaciones.

La gestion del talento humano de la cual la evaluacion del desempefio es parte, en la
busqueda de contar con elementos calificados debera desarrollar politicas y practicas que le
permitan tener a su personal motivado para que los resultados sean evidentes, por tal razon se ha
logrado determinar que de la adecuada gestion del recurso humano dependera el nivel de
desempefio, en este contexto la evaluacion se encamina a desarrollar planes de formacién y
desarrollo para los trabajadores, una vez encontrados los aspectos negativos que deben ser

mejorados (Vallejo & Portalanza, 2017).

A continuacién, en la Figura 5 se identifican cada uno de los pasos que conforman la gestién
del desempefio y que por lo tanto se deben tomar en cuenta para cumplir adecuadamente con los

procedimientos a llevarse a cabo a la hora de realizar dicha actividad:
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Figura 5. Proceso de gestion del desempefio
Fuente: Adaptado de “Administracion de recursos humanos”, (Bohlander, Snell, & Shad, 2018).

Para llevar a cabo el proceso de gestion del desemperio, se debe alinear las metas de menor
rango pero no menos importantes, con las metas de mayor nivel con la finalidad de que el talento
humano tenga clara la linea de accidn, a continuacién se procede a encauzar los comportamientos
y las expectativas de cada empleado con las metas de la empresa, posteriormente realizar una
retroalimentacién con la finalidad de compartir observaciones y sugerencias, finalmente realizar
una evaluacion del desempefio con su posterior informe de resultados para tomar decisiones que

involucran al talento humano.
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1.3.2. Evaluacién del Desempefio

La evaluacion del desempefio constituye una herramienta que permite obtener informacién
respecto al rendimiento real de cada empleado al llevar a cabo sus funciones en el puesto de trabajo,
para compararlo con el rendimiento del personal que la empresa espera obtener respecto al
cumplimiento de los objetivos empresariales, de esta manera la direccion estd en la potestad de

tomar acciones correctivas, de ser necesarias (Montoya & Boyero, 2016).

Sobre la base de las ideas expuestas, Vallejo & Portalanza (2017) sefialan que la evaluacion
del desempefio permite conocer el grado de cumplimiento de los objetivos de la empresa y como
consecuencia de ello desarrollar programas de incentivo dirigidos a los empleados para que se
mantengan motivados, de igual manera es una herramienta que contribuye en gran medida a la
gestion del talento humano, puesto que permite mejorar su calidad y por ende reforzar los productos

0 servicios que ofrece la empresa.

Vinculado al concepto, Garcia & Zavaleta (2018) manifiestan que la evaluacién del
desempefio es un instrumento que contribuye a la mejora de la gestién administrativa puesto que
permite tomar decisiones determinantes para el desarrollo de la empresa tales como: incentivos,
rotacién de personal, promocion y despidos, en vista de que los empleados pueden estar sujetos a
alguna de estas decisiones tomadas por los directivos se ven en la necesidad de mejorar su conducta

a fin de cumplir con sus obligaciones, por lo tanto, la empresa obtiene un mejor desempefio laboral.

En este sentido, Bohlander et al. (2018) explican que la evaluacion del personal debe
Ilevarse a cabo de manera anual, bianual o semestral con el propdsito de verificar si el empleado
cumple con los requerimientos del cargo que esta desempefiando en la institucion, una vez llevada

a cabo la valoracion, el evaluador debe revelar los resultados al evaluado para que este tenga
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conocimiento de aquellos aspectos en los que necesita mejorar, de esta manera las organizaciones

incrementan su productividad y cumplen sus objetivos.

1.3.3. Propositos de la evaluacion del desempefio

En los Gltimos tiempos la evaluacién del desempefio se considera como una herramienta de
gran utilidad para los administradores del talento humano, con la finalidad de contar con el personal
calificado se desarrollan mecanismos que permitan orientar a los trabajadores hacia el
cumplimiento de los objetivos organizacionales (Matabajoy, Matabachoy, & Obando, 2018). En
este sentido, Bohlander et al. (2018) mencionan que un adecuado sistema de evaluacion del
desempeiio mejora el rendimiento de una organizacion ya que es capaz de influir en el
comportamiento de sus empleados, en consecuencia, los resultados de la empresa son evidentes en

términos de rentabilidad y productividad.

A continuacion, en la Tabla 4 se presenta un cuadro resumen en el cual se ven reflejados
los propdsitos administrativos y de desarrollo, motivo por el cual se hace necesario realizar una

evaluacion del desempefio:

Tabla 4
Propdsitos de la evaluacion del desempefio

Propositos Administrativos

Propositos de Desarrollo

Identificar y corregir problemas de
desempefio.

Contribuir a la planificacion de recursos
humanos.

Identificar necesidades de
transferencias y asignacion de personal.
Resolver despidos de ser necesarios.
Promover incentivos o0 recompensas.

Identificar y evaluar el cumplimiento
de metas.

Enriquecer la comunicacion.
Identificar y promover necesidades de
capacitacion.

Reconocer los logros de los empleados.
Describir fortalezas y debilidades a
nivel personal y organizacional.

Fuente: Adaptado de “Administracion de recursos humanos”, (Bohlander, Snell, & Shad, 2018).



40

De igual manera, Alvarez, Indacochea, Yoza, Alvarez, & Figueroa (2018) determinan que

la evaluacién del desempefio constituye una herramienta indispensable para las empresas, pues es

un proceso que permite identificar la manera en que el trabajador se desenvuelve en su puesto de

trabajo valiéndose de su potencial y capacidades para cubrir con el cargo asignado, esto le permite

a la empresa identificar aquellos elementos clave que le proporcionen incrementos visibles en la

eficiencia y eficacia tanto a nivel individual como a nivel organizacional, en tal virtud, cada vez se

multiplican mas las empresas que se enfocan en llevar a cabo una apropiada evaluacion del
desempefio de sus trabajadores.

En este sentido, Alvarez et al. (2018) explican que los resultados de una correcta evaluacion

de desempefio ayudan a identificar rasgos importantes tanto a nivel individual como

organizacional, en tal sentido los investigadores sefialan los siguientes motivos por los cuales se

debe evaluar el desempefio:
Para los trabajadores:

e Llevar a cabo una autoevaluacion respecto a su rendimiento.

¢ Identificar aspectos de desempefio y comportamiento que la organizacion valora.

e Impulsar la capacitacion y desarrollo personal con la finalidad de alcanzar las promociones
en el trabajo.

¢ Resolucion de conflictos con la brevedad posible.

e Conocer los lineamientos que son y seran tomados en cuenta para su evaluacion.

e Conocer fortalezas y debilidades a nivel personal.
Para la empresa:

e Conocer el aporte de cada miembro de la organizacion.



41
e Evaluar la capacidad de sus colaboradores en el corto, mediano y largo plazo.
e ldentificar al personal que requiere de perfeccionamiento en su labor.
e Promover la productividad mediante el fomento de crecimiento, desarrollo personal,
promociones laborales.
e Hacer participes de la solucion de conflictos y consultar la opinidn de los colaboradores
de la organizacion.

1.3.4. ¢Quién debe realizar la evaluacion del desempefio?

La gestion del talento humano utiliza la evaluacion del desempefio como un medio para
corroborar el cumplimiento de objetivos, se basa en la percepcion de diferentes personas y grupos
de personas para tener una idea méas panoramica (Diaz, Gutiérrez, & Amancio, 2018). En este
sentido, Bohlander et al. (2018) consideran que tomando en cuenta la complejidad, el nimero de
puestos de trabajo y los diferentes estandares de medicion, resulta poco provechoso que solamente

una persona evalue el desempefio en el personal de una organizacion.

Si bien es cierto que la evaluacion del desempefio en la mayoria de estudios consideran
como evaluador principal al jefe directo o supervisor, Bohlander et al. (2018) presentan diversas

fuentes para valorar al personal, las cuales se detallan a continuacion:

e Evaluacion del supervisor o gerente

Para Bohlander et al. (2018) la evaluacion que realizan los supervisores y gerentes
corresponde a un trabajo conjunto, tomando en consideracion que para valorar al personal los
gerentes se valen de informes de desempefio que a menudo son presentados por los supervisores

quienes se encargan verdaderamente de evaluar al personal, en tal virtud los indicadores de
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medicion que los supervisores toman para evaluar, deben ser totalmente confiables ya que de ello

dependera la valoracion que efectue el gerente.

e Autoevaluacion

Al respecto, Bohlander et al. (2018) sefialan que la autoevaluacion sirve como un proceso
de reflexion y andlisis propio para cada empleado, tomando en consideracion que es el mismo
trabajador quien da una apreciacion respecto a su labor en la organizacion bajo estandares de
medicion agrupados en un formato en general, en consecuencia el trabajador tiene la oportunidad
de participar en el proceso de evaluacion y de ver reflejadas tanto sus fortalezas como sus

debilidades referidas a su puesto de trabajo.

e Evaluacion de los pares

En lo que concierne a la evaluacion de los pares, Bohlander et al. (2018) explican que es
aquel procedimiento en el cual se pide a los comparieros del empleado que formen parte del
proceso, tomando en consideracion que ocupan puestos o rangos de mismo nivel en el area de
trabajo, lo valoren con lineamientos de evaluacion que son presentados a manera de formatos por
el jefe o supervisor, para que una vez que se recabe la informacion este proceda a elaborar un
informe en concreto con todas las valoraciones que los trabajadores se han hecho entre ellos con

respecto a su desempefio en el cargo que ocupan.

e Evaluacion de los subordinados

De acuerdo con Bohlander et al. (2018) este tipo de evaluacion es aquella que cada miembro

de la empresa realiza a su inmediato superior, por ello ayuda a los gerentes y supervisores a conocer
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la percepcidn que tienen las personas que estan a su cargo respecto a su capacidad de liderazgo,
puntos débiles, puntos fuertes y aptitudes respecto a su funcion, la critica que reciben los directivos
es complementaria ya que se la realiza desde el punto de vista de sus subordinados que al finy al

cabo son los que comparten con ellos en su dia a dia.

e Evaluacion de equipos

Sobre el asunto, Bohlander et al. (2018) sefialan que es aquel procedimiento de evaluacion
que se realiza a un grupo de personas, para evidenciar el grado de cumplimiento de objetivos que
el grupo de personas ha alcanzado como equipo, de igual forma el reconocimiento por el alcance
de los propdsitos encomendados se lo realiza a nivel de equipos, en tal virtud las relaciones entre
los individuos que forman parte de una agrupacion en particular son mas fuertes ya que todos los
miembros del equipo se acoplan para unir fuerzas y complementar al grupo con sus aportes

personales.

e Evaluacion de los clientes

Por altimo, Bohlander et al. (2018) identifican a la evaluacion por parte de los clientes como
otra fuente de informacion que recaba datos adicionales respecto al desempefio de los miembros
de la organizacion, para ello las empresas se valen de llamadas o encuestas dirigidas a los clientes
externos que han recibido el producto o servicio que la empresa ofrece, 0 a su vez dirigidas a
clientes internos para valorar los procesos que se llevan a cabo en la organizacion, tanto los clientes

internos o externos estan en la capacidad de valorar el desempefio.

A continuacion, en la Figura 6 se ven reflejadas todas las perspectivas a partir de las cuales

se puede evaluar el desempefio de una organizacion:
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Supervisor /
Gerente

Proveedores
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Autoeva-
luacién

Subordina-dos

Figura 6. Fuentes de evaluacion del desempefio
Fuente: Adaptado de “Administracion de recursos humanos”, (Bohlander, Snell, & Shad, 2018).

La evaluacion del desempefio puede realizarse desde distintos puntos de vista, los criterios
gue cada persona presenta respecto al grado de cumplimiento de las tareas que lleva a cabo un
individuo se complementan para tener una idea mucho mas clara de la manera en que un trabajador
cumple con sus funciones, en este sentido si participa todo el circulo social al que un individuo esta
expuesto en una organizacién, la evaluacion toma el caracter de integral puesto que recaba
informacion referente al desempefio de una persona o grupo de personas tomando en consideracion
las percepciones de todos los miembros de la empresa entre los cuales se encuentran los

compafieros, jefes, supervisores, clientes, entre otro.
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1.3.5 Teoria de dos factores de Herzberg

La teoria de dos factores sefiala que las organizaciones que cubren las necesidades de su
personal lo mantienen motivado, la motivacion repercute en la conducta y comportamiento del
trabajador incitdndolo a mejorar su desempefio en el trabajo lo que a la postre genera mayor
productividad para la organizacion (Garcia, Galarza, & Ruata, 2017). En relacion con estas
implicaciones, Herzberg (1993) citado por Quintero & Betancur (2018) sefiala que en las
organizaciones existen dos tipos de factores que influyen en el comportamiento del individuo y en

el resultado de llevar a cabo una actividad, los factores se detallan a continuacion:

e Factores de motivacion

Al respecto, Garcia et al. (2017) explican que son aquellos elementos que la persona esta
en capacidad de controlar ya que se consideran de caracter intrinseco, se vinculan con las
actividades que el individuo lleva a cabo dentro de la organizacion en cargo que ocupa y la manera
de desemperiarlas. Mientras tanto, Quintero & Betancur (2018) sefialan que este tipo de factores
estan ligados a la satisfaccién del individuo, por lo tanto, influyen en su motivacion, y la manera
en que aporta con nuevas formas de cumplir con sus labores en la organizacién emanan por si solas
como consecuencia de la motivacion.

e Factores de higiene

En este sentido Garcia et al. (2017) explican que constituyen aquellos factores que el
individuo no puede controlar ya que son de caracter extrinseco, a diferencia de los factores de
higiene el individuo no figura como el responsable directo de su motivacion para llevar a cabo una
determinada actividad, sino méas bien es la empresa la que lo motiva mediante incentivos o

retribuciones. Asimismo, es indispensable que una persona reciba un impulso que le incite a
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cumplir con sus actividades, ya que la no presencia de incentivos o un manejo inadecuado de los

mismos generan insatisfaccién en el individuo (Quintero & Betancur, 2018).

A continuacion, en la Figura 7 se evidencian los dos tipos de factores:

DOS FACTORES

Satisfaccion . No satisfaccion
Motivadores

< »
< >

Interés del trabajo, logro, reconocimiento, crecimiento, avance, responsabilidad

i i P4 L. Insatisfaccion
No insatisfaccion Higiénicos

<& »
<« >

Condiciones fisicas, salario, prestigio, relaciones, politicas de la empresa, supervision

Figura 7. Teoria de los dos factores

Fuente: Adaptado de “Estudio de la motivacion del cuidador principal de la persona
dependiente”, (Logrofio & Cercas, 2018).

Dentro de una organizacion existen factores que inciden en el comportamiento de los
trabajadores, en este sentido se identifican dos tipos de factores: por una parte, se encuentran los
agentes motivadores que engloban aspectos positivos, que el individuo controla y se desplazan en
la linea de la satisfaccion, y por otro lado se encuentran los agentes higiénicos que engloban
aspectos que se consideran negativos, controlados por la empresa y se desplazan en la linea de la

insatisfaccion.
1.3.6. Dimensiones del Desempefio Laboral

Entorno al desempefio laboral, Enrriquez & Calderon (2017) consideran que para el analisis

de las dimensiones que toman partida en el desempefio laboral, se debe comprender que existe una



47
relacion entre lo que la empresa designa en cuanto a las funciones que debe ejercer cada trabajador
y la situacion o ambito en el que dichas funciones deben llevarse a cabo, para ello han identificado
cuatro dimensiones a tomar en cuenta para evaluar el desempefio, las cuales se detallan a

continuacion:

e Satisfaccion del Trabajo

Al respecto, Sanchez & Garcia (2017) sefialan que la satisfaccion respecto al trabajo tiene
que ver con las particularidades del entorno, es decir los aspectos que componen el lugar en que un
individuo cumple sus funciones, los atributos del entorno repercuten en las actitudes y acciones
gue como consecuencia muestra el trabajador frente a las tareas que se le han designado referentes
al cargo que ocupa en la empresa, por lo tanto el apego de un individuo con la empresa para la cual
presta sus servicios, depende en gran medida de su satisfaccion frente al trabajo que desempefia,
de igual manera la satisfaccion en el trabajo tiene estrecha relacién con los conocimientos y

capacidades del individuo.

Por otra parte, Salessi & Omar (2017) determinan que la satisfaccion es un sentimiento de
caracter positivo que experimenta un trabajador con respecto a realizar una determinada actividad
que le resulta agradable, de esta manera la organizacién recolecta informacion respecto a los
comportamientos y sentimientos ligados a la situacion laboral a la que se enfrentan sus trabajadores
en la prestacion de sus servicios dia tras dia, lo que a la postre le genera resultados positivos o
negativos a la empresa debido a que un individuo que se siente satisfecho con el trabajo que realiza,
esta presto a dar lo mejor de si con el propésito de obtener mejores resultados provechosos para si

mismo y para la empresa.
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e Autoestima

La autoestima es considerada como la forma en que las personas se valoran a si mismas y
para ello se valen de los éxitos o fracasos que han tenido durante el desarrollo de una actividad, el
cumplimiento o no de un objetivo, o diferentes situaciones presentes en el entorno que afecten a la
percepcion que tiene el individuo de si mismo, de esta manera las personas que poseen una
autoestima elevada tienden a no buscar mucho reconocimiento puesto que sus triunfos son
evidentes para si mismo y para las personas que lo rodean, mientras que las personas con autoestima
baja buscan potencializar aquellos aspectos en los que no destacan para lograr ser reconocidos

(Simkin & Azzollini, 2015).

Mientras tanto, Valverde et al. (2017) sefialan que las aptitudes de una persona influyen de
manera positiva 0 negativa en sus sentimientos, como consecuencia de ello las competencias que
son propias de cada individuo le daran a si mismo la oportunidad de crecimiento, por lo tanto, la
autoestima es la manera en la que las personas se valoran en base a sus capacidades. EI dinamismo
de las personas tiene que ver con un buen nivel de autoestima en la basqueda del desarrollo y la
satisfaccion laboral, pues estos elementos empujan a los trabajadores cumplir con los objetivos
organizacionales, los cuales a la postre afectan positivamente al compromiso de los empleados con

la empresa (Cernas, Mercado, & Davis, 2018).

e Trabajo en Equipo

De acuerdo con Rangel, Lugo, & Calderon (2018) las empresas se enfrentan a menudo a
situaciones complejas que para su tratamiento necesitan del apoyo de personas con distintos puntos

de vista, los individuos que forman parte de un equipo trabajan en sinergia, apoyados de sus
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conocimientos para dar solucion a un problema o proyecto por el cual esté atravesando una
organizacion, en consecuencia, el trabajo en equipo representa una ventaja evidente frente al
trabajo individual, puesto que en la ejecucion de actividades como equipo, las personas tienen la
oportunidad de compartir conocimientos que enriguecen sus competencias y trabajar en conjunto,

generando asi resultados positivos para la organizacion.

Asimismo, Ordofiez & Romero (2016) explican que los buenos resultados que una empresa
obtiene, se deben en gran medida a que cuando el trabajo en equipo estd presente en las
organizaciones, las tareas que estan a cargo de los colaboradores toman el caracter de productivas,
por lo tanto permiten que las empresas sean mas eficientes, cabe recalcar que la conformacion de
grupos dentro de las organizaciones no debe perseguir ningun fin que sea distinto al cumplimiento
de los propositos de la empresa, pues la creacion de grupos para distintos fines pueden traer consigo

conflictos internos.

e Capacitacion

Al respecto, Simancas, Silvera, Garcés, & Hernandez (2018) explican que es un
procedimiento implementado por la gestion de talento humano en el cual se brinda al trabajador
cursos de mejora o actualizacion de conocimientos con el propésito de potencializar sus aptitudes
para que esten en posibilidad de llevar a cabo cualquier tarea encomendada, lo cual tiene un efecto
positivo en el desempefio laboral de la empresa, por ende la asignacion de recursos en programas
de capacitacion representa una inversion que permite desarrollar al maximo las competencias de
los trabajadores a nivel personal pero que tienen incidencia directa en la mejora de las competencias

de la organizacion.
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Por otra parte, Cruz, Gémez, & Carvajal (2017) determinan que la capacitacion debe
visualizarse como una accién que permite contrarrestar los posibles inconvenientes del mundo
actual, asi como satisfacer las necesidades latentes de la sociedad y las demandas de personal
calificado para determinados puestos de trabajo en las organizaciones, para ello las empresas deben
enfrentarse al reto de presentar propuestas del perfeccionamiento de habilidades y conocimientos
de sus trabajadores para que estén a la vanguardia de los desafios que se presenten en la sociedad,
de esta manera la empresa desarrolla estrategias que le permiten estar por encima de la

competencia.

1.4. Marco Referencial

1.4.1. Clima organizacional y Desempefio laboral

La manera en la que las empresas administran su talento humano genera beneficios
evidentes, en este sentido para que los resultados de la compafiia sean sobresalientes se hace
necesario implementar practicas empresariales vinculadas al desempefio (Zenteno & Duran, 2016).
Atendiendo a estas consideraciones, Gonzalez, Lavid, & Vera (2017) sefialan que enriquecer la
calidad de vida de los trabajadores contribuye a que la empresa tenga buenos resultados, por lo
tanto, un adecuado clima organizacional que cubra las necesidades de los individuos influye

significativamente en su rendimiento.

Las actividades que un individuo lleva a cabo dentro de la organizacion se desarrollan en
un ambiente fisico, conformado por personas y sus comportamientos que generan un clima
organizacional, en consecuencia, estos elementos repercuten en el desempefio de cada colaborador
e influyen en el rendimiento de la empresa (Silva, Bautista, & Silva, 2018). Al, respecto, Vera &

Suarez (2018) indican que el clima organizacional es el ambiente en el que se desenvuelven las
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personas, las relaciones laborales que entre ellas mantienen y la percepcion que tienen sobre esas

relaciones tienen influencia en el desempefio organizacional.

El estudio del clima laboral se ha convertido en un tema de especial interés, tomando en
consideracién que se ha comprobado que cada individuo percibe de forma diferente el ambiente en
el que desempefia su labor, por ello se deben analizar aquellas variables del clima laboral que
influyen en quehacer de los individuos (Enrriquez & Calder6n, 2017). Atendiendo a estas
consideraciones, Palacios (2019) menciona que las organizaciones exitosas son aquellas que saben
manejar las variables desempefio y clima organizacional, en este sentido es necesario estudiar al
ambiente laboral ya que en él se hallan oportunidades de desarrollo que permiten obtener un buen

desempefio en el trabajo.

Partiendo de los supuestos anteriores, Varas, Huamani, & Alza (2019) sefialan que el clima
organizacional permite identificar aspectos que requieren de perfeccionamiento 0 que generan
conflictos internos y que afectan al desemperfio laboral de los colaboradores de una entidad. Al
respecto, Noboa, Barrera, & Torres (2019) consideran que en las empresas se identifican diversos
factores, entre ellos el desempefio laboral, que inciden en el clima de trabajo en las organizaciones,
por ende si las situaciones del clima son adecuadas y satisfacen al trabajador, estas generan un

mejor nivel de desempefio.
1.4.2. Casos de estudio

Para el estudio de Torres & Zegarra (2015) se pretendia identificar el nivel de correlacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los docentes en las instituciones educativas
en Puno - Per0, para ello se tomd una muestra de 133 profesores en centros educativos del sector

y mediante el tipo de investigacion no experimental de corte correlacional, se logré determinar que
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existe una correlacion fuerte entre el climay desempefio en este campo de estudio luego de aplicar
los andlisis estadisticos t de Student y r de Pearson. Con la finalidad de realizar el analisis tomaron
como variables de estudio a la comunicacion, las condiciones laborales, el involucramiento laboral,
la autorrealizacion y la supervision. Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos fueron
fichas bibliograficas y la encuesta, los resultados permitieron comprender que cuando existe un

adecuado clima laboral el desempefio aumenta significativamente.

Por otra parte, Borzellino, Mirabal, & Barrios (2015) en su estudio cuyo objetivo fue
identificar aquellos elementos de clima organizacional que tienen incidencia en el desempefio
laboral de los establecimientos publicos de salud en Barquisimeto — Venezuela, tomaron en
consideracién a 3 hospitales del sector con una muestra de 255 médicos. Mediante el tipo de
investigacion descriptivo y la aplicacion de herramientas para la recoleccion de informacion tales
como la observacion de campo, la entrevista y el cuestionario, lograron resolver que cuando el
espiritu hacia el servicio y la vocacién de los trabajadores tienen bases solidas, el clima en la
entidad no siempre afecta al desempefio de los doctores. Asimismo, se lleg6 a la conclusion de que,
atendiendo a inconvenientes internos relacionados a la escasa capacitacion y la carencia de recursos
para el desempefio de funciones, se deben desarrollar estrategias que permitan mejorar la situacion
y que vinculen al clima con el desempefio para que contribuyan al fomento de la efectividad en la
institucion.

Como seguimiento a esta actividad, Romero, Verduga, & Macias (2015) realizan una
evaluacion del clima organizacional para identificar su incidencia en el proceso de evaluacion del
desempefio en el Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Portoviejo — Ecuador,

dentro de la entidad se tom6 una muestra de 32 funcionarios del total de empleados que prestan sus
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servicios en el lugar. Para la realizacién del estudio de tipo cualitativo y cuantitativo, se aplicaron
como instrumentos una encuesta para medir el clima organizacional y un modelo de evaluacion del
desempefio. En tal virtud se analizaron las variables: motivacion, reconocimiento, relaciones
interpersonales, seguridad, salario, entre otras. Los resultados mostraron que el clima laboral en la
entidad tiene repercusion sobre el desempefio de los colaboradores, pues los cambios constantes de
autoridades por el que el lugar a atravesado fomentan la inseguridad laboral que experimentan sus

funcionarios, afectando directamente a su desempefio.

Del mismo modo, Cabrera & Bejarano (2017) llevan a cabo una investigacion en una
asociacion educativa de la ciudad de Arequipa - Pert con el objetivo de identificar si existe relacion
entre el clima y desempefio organizacional en la institucion, para ello se tom6 como objeto de
estudio a toda la poblacién es decir a los 72 docentes de la asociacion puesto que el tipo de muestreo
fue no probabilistico. Mediante la investigacion no experimental, de corte correlacional -
descriptivo y la aplicacion del andlisis estadistico de Spearman, se logré comprobar que el nivel de
correlacion entre el clima laboral y el desempefio de los docentes es relativamente bajo, en
consecuencia, los investigadores concluyeron que la escaza relacién se debe a que el desempefio
laboral en la institucion es un resultado del compromiso de los docentes con su trabajo y que los
aspectos organizacionales, entre ellos el clima laboral no influyen significativamente a los
resultados del trabajo de los docentes. En virtud de las dos dimensiones de investigacion se utilizé

el cuestionario como herramienta principal de recoleccion de informacion.

Sobre el asunto, Enrriquez & Calderdn (2017) realizan un estudio cualitativo y cuantitativo,
cuyo proposito fue analizar aquellos elementos determinantes del clima laboral y la influencia de

ellos en el desempefio laboral de los docentes en una escuela de educacion basica de la provincia
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de Cotopaxi — Ecuador, para ello se tom6 como unidad de analisis a los 60 profesores de la unidad
educativa. Con esa finalidad el tipo de investigacion utilizado en el estudio fue no experimental de
corte exploratorio y descriptivo. Para el levantamiento de la informacion se utilizd6 como
instrumento el cuestionario, cuya aplicacion y resultados reflejaron que, la afectacion del clima
dentro de la institucién es evidente frente al desempefio de los profesores. Asimismo, dentro de los
factores que se tomaron en consideracion para la investigacion, se determin6 que la variable control
es la que mas afecta al desempefio, puesto que los docentes sienten incomodidad al ser presionados
por las autoridades de la institucién lo cual hace que los docentes sientan incomodidad en su lugar

de trabajo.

El estudio de Silva et al. (2018) cuyo objetivo principal fue el identificar como el clima
organizacional afecta al desempefio laboral de los funcionarios en la Municipalidad de Morales -
Perd, debido al tamafio de la poblacion objeto de estudio, se decidid tomar a la totalidad de los
trabajadores de la institucion, fueron evaluadas 75 personas. El tipo de investigacion fue
correlacional y descriptivo para verificar si las dos dimensiones se relacionaban o no, en
consecuencia, se utilizé a la encuesta como herramienta de recoleccion de datos, en la cual se
evidenciaron 25 preguntas encaminadas a evaluar el clima laboral y 16 preguntas se destinaron
para evaluar el desempefio de los colaboradores. Los resultados de la investigacion reflejaron que
en general el clima organizacional de la institucién no se encuentra dentro de los estandares
adecuados debido al bajo nivel de confianza de los jefes en los subordinados lo cual les imposibilita
tomar decisiones, por lo tanto, el desempefio laboral de los funcionarios se torna regular debido a

que las actividades y tareas no se cumplen adecuadamente.
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Del mismo modo, Gonzalez et al. (2017) realizaron una investigacion para corroborar si el

clima laboral tiene incidencia sobre el desempefio de los trabajadores en la empresa Arca ubicada
en Guayaquil — Ecuador, para realizar el estudio se tomd como unidad de analisis a los 214
trabajadores de la empresa que representan la totalidad de los funcionarios, en consecuencia, se
aplic6 un cuestionario compuesto de 40 items para evaluar el clima organizacional de la entidad y
para diagnosticar el desempefio laboral se aplicd una entrevista en la cual se recolecté informacion
de la opinion de los directivos de logistica, ventas y administracion respecto a la percepcién que
tenian en cuanto al desempefio de los trabajadores. Los resultados de la investigacion permitieron
evidenciar que el clima laboral no es adecuado puesto que es de tipo autoritario, con bajo nivel de
comunicacion y escasa motivacion, lo cual afecta significativamente a la satisfaccion del cliente

interno y por ende disminuye su desempefio en términos de productividad.

Por otra parte, Varas et al. (2019) realizaron un estudio en una institucion pablica de Perd,
con la finalidad de verificar si existe correspondencia entre el ambiente del lugar, es decir su clima
organizacional y el desempefio en el trabajo de los colaboradores del lugar. El enfoque de
investigacion que presentd el estudio, fue de tipo descriptivo y correlacional. En este sentido, se
tomd como unidad de andlisis a ocho funcionarios del lugar a los cuales se les aplicd dos
instrumentos de evaluacion para recolectar la informacién, por un lado, la encuesta con 50
preguntas para diagnosticar el clima organizacional que se percibe en la institucion y en contraste,
un cuestionario que permitié evaluar su desempefio laboral. Los resultados de la investigacion
reflejaron que el clima laboral y el desempefio de los colaboradores se encuentran en niveles bajos
como consecuencia de las ineficientes relaciones interpersonales y el predominio del tipo de clima

autoritario que afecta a la consecucion de los objetivos de la institucion, mediante el estadistico de
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correlacion de Spearman se comprobd que existe correlacion positiva entre las dos dimensiones de

estudio.

Para la investigacion de Palacios (2019) cuyo objetivo principal fue identificar el impacto
del clima laboral sobre el desempefio de los colaboradores en las instituciones de salud Publica de
la provincia de Manabi — Ecuador, se utilizé el tipo de investigacion cuantitativa con enfoque
correlacional, exploratoria y descriptiva. Para el levantamiento de la informacién se utilizé un
cuestionario de 50 interrogantes para valorar el clima dentro de la organizacion y un cuestionario
de 48 interrogantes que permitio evaluar el desempefio de los empleados. Los instrumentos se
aplicaron a un total de 312 funcionarios con la finalidad de que la informacién que se recogiera
fuera més acertada, dado que el calculo de la muestra dio un total de 201 personas. Los resultados
del estudio reflejaron que existe un nivel moderado de correlacion entre las dos dimensiones de
analisis, por lo cual la investigadora expresa que para mantener un buen desempefio laboral es

fundamental contar con un adecuado clima laboral.

1.5. Marco Conceptual

En siguiente apartado, se definen los términos a ser utilizados a lo largo de la investigacion,
para ello se ha tomado como base de referencia al glosario de términos que, en su portal web,

muestra la Superintendencia de Compaifiias, Valores y Seguros.

e Aseguradora o compafia de seguros

Es una empresa cuya funcidén es asumir riegos a cambio de una prima previamente
establecida en una poliza de seguro, para proteger los bienes materiales que se encuentren

expuestos a posibles situaciones dafiinas que puedan afectar su integridad, dichos bienes pueden
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ser: vehiculos, viviendas, maquinaria o incluso las personas que pueden verse afectadas por algin

caso de siniestro (Supercias, 2017).

e Agente de seguros

Es aquella persona natural que cuya funcién principal es la de administrar y celebrar
contratos de seguros a nombre de una empresa, la cual tiene linea de accion en el mercado

asegurador (Supercias, 2017).

e Asegurado
Es aquella persona, cuya integridad o bienes puedan verse perjudicados directa o
indirectamente por algin efecto dafiino que afecte simbdlicamente a su economia, en tal virtud el

asegurado cede el riesgo a las aseguradoras (Supercias, 2017).

e Contrato de seguros

Es aquel documento a través del cual el asegurador se compromete a indemnizar al
asegurado, en caso de que el bien o la persona sufra algln siniestro que afecte a su integridad, para
ello se establecen los limites de la cobertura del seguro asi como la prima establecida a pagar por

el mismo, al contrato también se lo conoce como pdliza de seguro (Supercias, 2017).

e Corredor de seguros
Es aquella persona juridica cuya actividad principal es la mediacion en el &mbito de los
seguros, es decir son intermediarios de varias aseguradoras sin mantener relacion de dependencia
con estas, se encargan de brindar asesoramiento en contratos de seguros a los interesados en
asegurar patrimonios o personas, y a cambio recibir una comision por la comercializacion de los

contratos de seguros (Supercias, 2017).
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e Dafio
Es la pérdida de caracter material o personal, que se origina como consecuencia directa de
un siniestro que afecta sustancialmente a su integridad y que produce graves perjuicios a los bienes

0 personas aseguradas (Supercias, 2017).

e Empresas de seguros generales
Son aquellas personas juridicas que se encargan de ofrecer contratos que aseguran al
patrimonio o a las personas, por riesgos de pérdida o dafio al patrimonio, y en el caso de las personas

por accidentes o afeccion a la salud (Supercias, 2017).

e Empresas de seguros de vida
Son aquellas personas juridicas que se encargan de ofrecer contratos que cubren riesgos
personales en caso de incapacidad, muerte o supervivencia dentro de un periodo previamente
establecido en el contrato, en el caso de muerte del asegurado, seran los beneficiarios quienes

obtengan una indemnizacion (Supercias, 2017).

e Indemnizacion
Es el valor que la aseguradora se encuentra en la obligacion de entregar al asegurado, en
caso de que este 0 su patrimonio haya sido victima de algun tipo de siniestro, es decir constituye la

reposicion econdémica que recibe el asegurado (Supercias, 2017).

e Poliza
Es el documento que se genera como consecuencia de la celebracion del contrato de seguro
que se celebra entre la aseguradora y el asegurado, en el cual se identifican los derechos y las

obligaciones para las dos partes, este documento es de caracter privado (Supercias, 2017).
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e Prima Neta
Es el valor que se encuentra fijado por la aseguradora, dependiendo del tipo de contrato de
seguro, en la cual todavia no se encuentran incluidos los rubros correspondientes a los impuestos

que se generan por la operacion de la entidad (Supercias, 2017).

e Riesgo
Es a probabilidad de que ocurra un efecto dafiino, por tal motivo, en caso de que dicho
efecto se produzca, la aseguradora se encuentra en la obligacion de pagar un monto de dinero por

concepto de indemnizacion que previamente acordd con el asegurado (Supercias, 2017).

e Siniestro
El siniestro se entiende como la ocurrencia de un acontecimiento de caracter malicioso, que
afecta a la integridad de las personas o de su patrimonio, el cual se considera como el punto de
partida para que aseguradora comience a cumplir sus obligaciones previamente establecidas en el

contrato de seguro (Supercias, 2017).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

2.1. Enfoque de investigacion

El enfoque cuantitativo comprende un proceso secuencial que, busca analizar la realidad de
manera objetiva a través de la medicion de fenémenos para probar hipétesis con la utilizacién de
métodos estadisticos, tomando como referencia la informacion que se recolecta a partir de una
muestra de la poblacion previamente calculada mediante formulas de estimacion para generalizar
los resultados (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

A continuacion, en la Figura 8 se muestra el proceso del enfoque cuantitativo:

Fase 1 Fase2 Fase 3 Fase 4 Fase 5
» » n n .
Planteamiento Revision de la literatura Visualizacion Elaboracion
Idea A del * y desarrollo del marco + del alcance *  de hipotesis y
problema tedrico del estudio definicion de
variables
+
? - LS LY - ~
dgh::;ﬁg:g - Analisis de los - Recoleccion - Definicion y seleccion . Desarrollo del diseno
T datos de los datos de la muestra de investigacion

Fase 10 Fase 9 Fase 8 Fase 7 Fase 6

Figura 8. Proceso del enfoque cuantitativo

Fuente: Adaptado de “Metodologia de la investigacion”, (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014).

La presente investigacion utilizaré el enfoque cuantitativo, tomando en consideracion que
lo que se pretende es observar y recolectar informacion del fendmeno dentro de la unidad de
analisis, para comprobar la hipotesis nula o la hipotesis alternativa, y verificar si existe o0 no
incidencia del clima organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores en las empresas
aseguradoras del canton Quito, ademas de presentar un informe que muestre los resultados de la

investigacion que permitan comprender el fendmeno a nivel general.
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2.2. Disefio de la investigacion
Para Hernandez et al. (2014) el disefio de la investigacion corresponde al plan o estrategia
mediante el cual se pretende recolectar toda la informacidn necesaria para dar respuesta al problema
planteado inicialmente, asi como para comprobar las hipotesis que se han formulado en la
investigacion. Por lo tanto, el disefio debe ser seleccionado de manera correcta para que los
resultados que aporte la investigacion sean valiosos y estén en la capacidad de generar
conocimiento.

A continuacion, en la Figura 9 se presenta el esquema del disefio la investigacion:

»
i Cuyo propdsito es:

Disefio de investigacion — & * Responder preguntas de investigacion
= Cumplir objetivos del estudio

» Someter hipdtesis a prueba

t Preexperimentos —& [ Tienen grado de control minimo
Tipos —
— r (uasiexperimentos —# L Implican grupos intactos
l - l « Manipulacion intencional de variables
' . Experimentales (que — (independientes) i
No experimentales et s Al o |+ Experimentos * Medicidn de variables (dependientes)
0 tratamientos y/o “puros” * (ontrol y validez .
intervenciones) - * Dos 0 mds grupos de comparacién
« Participantes asignados al azar
. 0 emparejados
[= e Recoleccion de datos en un
2 d ‘ Caracteristica —— Giico momento
@ o
o = « Exploratorios
E??as:sc\sle??gllg —————| Tips ———= | - Descriptivos
| « (Correlacionales-causales
" Analizar cambios a través
¥ | Propdsito * | ol tieipo
‘ [ - b
b + Disedos de tendencia (trend) En una misma investigacion
Longitudinales » | Tipos » | * Disedos de andlisis evolutivo pueden incluirse dos 0 mas
0 evolutivos de grupos (cohorte) disedios de distintos tipos (disefios
« Diseiios panel miltiples)

Figura 9. Disefio de la investigacion
Fuente: Adaptado de “Metodologia de la investigacion”, (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).
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En el presente estudio, el disefio de la investigacion es de tipo no experimental, que tal

como sefialan Hernandez et al. (2014) es un estudio en el que el investigador solamente observa y
analiza el fendmeno en su entorno natural sin tener control sobre las variables; la investigacion es
transaccional tomando en cuenta que lo que se busca es recolectar informacion en un momento
Unico para describir las variables en tiempo real, y de corte correlacional el cual permite identificar
la relacién entre dos 0 méas variables que para el caso son: clima organizacional y desempefio

laboral.

2.3. Tipologia de la investigacion

2.3.1. Por su finalidad

De acuerdo con Vargas (2009), la investigacion aplicada, también conocida como préctica
0 empirica, se fundamenta en la utilizacion o aplicacion de los conocimientos adquiridos, asi como
obtener nuevos indicios que permitan conocer la realidad de determinados sucesos, y en
consecuencia, con los descubrimientos que arroje la investigacion, resolver inconvenientes de

manera precisa para dar mejoramiento a situaciones en concreto.

En este sentido, la investigacion tomara el caracter de aplicada porque al llevarse a cabo se
conocera la realidad del sector tomado en cuenta para el andlisis, y asi generar resultados e
informacion que resulte relevante para el mismo, de igual manera, se presentard una guia que ayude
a los directores de las organizaciones a identificar aquellos puntos clave que permitan enriquecer
su clima organizacional y mejorar el desempefio laboral de sus trabajadores con la finalidad de

obtener mejores resultados para la empresa.
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2.3.2. Por las fuentes de informacion

Las fuentes de informacién primarias son aquellas que el investigador las recolecta
directamente, es decir las que obtiene primera mano, las cuales le permiten generar un informe de
investigacion con informacion original, por otra parte, las fuentes de informacion secundarias son
aquellas que como resultado del procesamiento de informacion primaria, generan informacion
sintetizada y reorganizada que se presentan a traves de libros, directorios, enciclopedias y revistas

(Torres A, , 2011).

Para el presente trabajo de investigacion, en primera instancia se tomd en cuenta a las
fuentes de informacidn secundarias tales como: revistas cientificas provenientes de buscadores
académicos (Redalyc, Science Direct, Jstor, Dinalnet, Scielo, Google Scholar, Academia.edu,
Eric), boletines e informes estadisticos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos,
Superintendencia de Compaiiias Valores y Seguros, y del Banco Central del Ecuador, asi como de
libros actualizados referentes a los temas de investigacion los cuales permitieron sustentar la parte

tedrica y comprender de mejor manera los apartados del presente estudio.

Una vez sustentada la parte tedrica se procede a utilizar las fuentes de informacion
primarias, para ello se acudira directamente a las empresas que forman parte de la unidad de
andlisis, con la finalidad de aplicar el instrumento de recoleccion de informacion compuesto por
dos blogues de preguntas, uno que permita identificar el estado del clima organizacional y otro que
permita evaluar el desempefio laboral de los trabajadores en las empresas aseguradoras del canton
Quito para que, una vez que se cuente con la informacion necesaria se proceda a identificar si existe

0 no relacion entre los temas de estudio.
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2.3.3. Por el control de las variables
En lo referente al control de las variables, se utilizard el tipo de investigacion no
experimental, debido a que no se pretende tener control alguno ni modificar las variables de estudio,
sino mas bien observar el fendmeno producto de los efectos de las variables en su contexto natural
para analizarlo, el tipo de investigacion sera acompafiado de un enfoque de caracter transaccional
o transversal que permite recolectar la informacién en un momento dado, lo que da como resultado

informacion real que describa el fendmeno en el lugar exacto.

2.3.4. Por el alcance

Las investigaciones de tipo correlacional permiten establecer la relacion entre dos 0 mas
variables de estudio dentro de un contexto en particular, en este sentido, el alcance de la presente
investigacion es correlacional, debido a que lo que busca es identificar la relacion existente entre
la variable dependiente y la variable independiente, que para el caso se han identificado como:
desempefio laboral y clima organizacional respectivamente, para que de esta manera sea posible
comprobar la hipétesis nula o la hipotesis alternativa, tomando como unidad de anélisis a los

trabajadores del sector asegurador en el canton Quito.

2.4. Determinacion de la poblacion y tamafio de la muestra

Tomando en consideracion que el enfoque de la investigacién es de tipo cuantitativo, lo que
se busca es generalizar la informacion que arroje el estudio de un grupo pequefio conocido como
muestra, a un grupo de mayor magnitud conocido como poblacién, por lo tanto, se debe
comprender que el tamafio de la muestra dependera de que tan considerable sea la poblacion. En
tal sentido, Herndndez et al. (2014) explican que la muestra permite que los investigadores puedan

economizar recursos, entre los cuales el tiempo figura como uno de los més significativos, pues
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bien, la muestra comprende un subgrupo de la poblacién sobre la cual se levantara la informacion

y por ende debe ser definida con minuciosidad.

Para llevar a cabo el presente estudio, se ha tomado en cuenta a los empleados de las
empresas aseguradoras del cantdn Quito que tienen su giro de negocio en actividades tales como:
seguros de vida, seguros generales, y actividades de los agentes y corredores de seguros. Para ello
se ha recurrido a la base de datos del Instituto Nacional de Estadistica y Censos, adicional a ello,
mediante la plataforma del Directorio de Empresas, se ha identificado un total de 392 empresas
dedicadas a las actividades mencionadas con anterioridad, y un total de 7592 trabajadores que

prestan sus servicios en las entidades del canton (INEC, 2017).

A continuacion, en la Tabla 5 se presentan los cadigos CI1U pertenecientes a las actividades

del sector asegurador que se toman en cuenta para el estudio, asi como la descripcion de cada una

de ellas:
Tabla b
Clasificacion del ClIU
Actividades de Cédigo CIIU Descripcion
Seguros
Seguros de vida K6511 Contratos de seguros por concepto de: invalidez,

indemnizacion y pélizas de seguros de vida.

Servicios de seguros: medicos, accidentes,
Seguros generales K6512 contra incendios, viajes, objetos, perdidas y
responsabilidad civil.

Actividades de los Actividades de los intermediarios de seguros
agentes y corredores K6622 que venden, negocian u ofertan contratos de
de seguros anualidades y polizas de seguros y reaseguros.

Fuente: Adaptado de “Clasificador industrial internacional uniforme”, (INEC, 2017).
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A continuacion, en la Tabla 6 se presentan los totales correspondientes a la presencia de las
empresas aseguradoras del canton Quito, asi como el nimero de trabajadores que desempefian sus

actividades en cada rama de actividad:

Tabla 6
Numero de empresas y trabajadores de acuerdo a la rama de actividad
Actividad Cddigo CIIU Numero de empresas Numero de Trabajadores
Seguros de vida K6511 25 1280
Seguros generales K6512 51 4008
Actividades de los
agentes y corredores K6622 316 2304
de seguros
Total 392 7592

Fuente: Adaptado de “Directorio de empresas”, (INEC, 2017).

2.4.1. Tipo de muestreo

El tipo de muestreo a emplear en la presente investigacion sera probabilistico de corte
estratificado. En este sentido, Hernandez et al. (2014) sefialan que un estudio es probabilistico
porque que posibilita a todos los elementos de la poblacidon para tengan la oportunidad de ser
elegidos y formar parte de la muestra a partir de la cual se levantard la informacion que con
posterioridad sera generalizable a toda la poblacién, y estratificado porque la poblacion objeto de
estudio se divide en varios estratos 0 segmentos homogéneos internamente y heterogéneos entre si,

por lo tanto se deberd seleccionar una muestra para cada uno de ellos.
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2.4.2. Célculo de la muestra

Tomando en cuenta la informacion que otorga el Instituto Nacional de Estadistica y Censos,
en la cual se puede identificar el nUmero trabajadores que desempefian sus actividades en las
empresas aseguradoras del canton Quito, se procede a realizar el calculo de la muestra mediante la

aplicacion de la siguiente formula:

. N*Z?%%PxQ
"~ e2(N-1)+ (Z2xP*Q)

Donde,

N = universo de estudio o tamafio de la poblacion, 7592 empleados.

Z = nivel de confianza, que para el caso seréa del 95% con su indicador 1,96.
P = posibilidad de que un suceso ocurra, que seré de 0,50.

Q = posibilidad de que un suceso no ocurra, que sera de 0,50.

e = margen de error, 5%.

n = tamaio de la muestra

Por lo tanto, se procede a reemplazar los datos en la formula para obtener el tamafio de la

muestra a utilizar en el presente estudio:

7592%(1,96)%%0,5%0,5
n =
(0,05)2(7592-1)+(1,96)2%0,5%0,5

n = 365,70 = 366
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Aplicando la férmula para la estimacidn de tamafio de la muestra, se obtuvo un total de

366 empleados del sector asegurador en Quito.

En lo referente al céalculo de la muestra para cada estrato Hernandez et al. (2014) presentan
férmulas de estimacion para identificar la desviacion estandar, la cual es una constante que se
aplicara al namero de elementos de cada estrato y obtener la muestra para cada uno de ellos, a

continuacion, se expone las formulas a aplicarse:

ksh= =
N

(Nh)(ksh)= nh
Donde,
ksh = desviacion estandar
n = muestra calculada general
N = poblacion general
Nh = poblacion de cada estrato

nh = muestra de cada estrato

Entonces,

366
ksh= —— = 0,0482
7592

Calculo de la muestra para cada estrato:
(Nhy)(ksh)= nhy

(1280) (0,0482) = 61,69 = 62 empleados para el estrato 1, seguros de vida.
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(Nhy)(ksh)= nhs,
(4008) (0,0482) = 193,19 = 193 empleados para el estrato 2, seguros generales.
(Nha)(ksh)= nhs

(2304) (0,0482) = 111,05 = 111 empleados para el estrato 3, actividades de los agentes y

corredores de seguros.

Tabla 7
Asignacién de la muestra por estratos
Actividad Poblacién Muestra por estrato
Seguros de vida 1280 62
Seguros generales 4008 193
Actividades de los agentes y 9304 111
corredores de seguros
Total 7592 366

Fuente: Adaptado de “Directorio de empresas”, (INEC, 2017).
2.5. Matriz de variables

Para la elaboracion de la matriz de variables se tomo en cuenta tanto los objetivos, las
hip6tesis, asi como las variables dependiente e independiente con sus respectivas dimensiones, tal
es el caso que para la variable dependiente desempefio laboral se han identificado las dimensiones:
satisfaccion de trabajo, autoestima, trabajo en equipo y capacitacion, mientras que para la variable
independiente se tomaron en consideracion las dimensiones: estructura, recompensa, relaciones e

identidad.

A continuacion, en la Tabla 8 se muestra la operacionalizacion de las variables que forman

parte del presente estudio:
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Tabla 8
Matriz de operacionalizacién de variables
OBJETIVOS HIPOTESIS DIMENSION VARIABLES INDICADORES ITEMS FUENTE INSTRUMENTO
ESPECIFICOS
Percepcion de la En I_a organizacion
. es indispensable
Reglamento necesidad del
establecer nuevos
reglamento
reglamentos.
Son apropiadas las
Percepcion de la normas
Normas conveniencia de disciplinarias
las normas establecidas en esta
Estructura organizacion.
Los procedimientos
Percepcion de la establecidos,
Procedimientos respecto a los contribuyen al
Identificar el procedimientos desemlpeno de mi
. abor.
clima

organizacional
en las empresas
aseguradoras del

canton Quito.

Percepcion del

El orden dentro de

Orden orden la organizacion es
institucional evidente.
., La organizacion
Percepcion del 3 ogrta a mi
Crecimiento crecimiento cr%cimiento
rofesional .
P profesional.
. Los resultados de
Percepcion del X
, . , mi labor son de
Interés interés de la . .
interés para la
Recompensa empresa

organizacion.

Reconocimiento

Percepcion del
reconocimiento
personal

El esfuerzo que
entrego para
cumplir con mis
tareas es

reconocido por esta

organizacion.

Primaria Encuesta

CONTINUA )
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El clima
organizacional influye
en el desempefio
laboral de los
trabajadores en las
empresas aseguradoras
del cantén Quito.

La institucion
promociona
oportunidades de

Percepcion
respecto a las

Promocio6n . .
promociones de  trabajo tales como
trabajo asensos 0 NUevos
cargos.
El espiritu de
Espiritu de Percepcion del  trabajo en equipo es
equipo espiritu de equipo  evidente en esta
organizacion.
- Se puede llegar a
Percepcion de los P g
acuerdos de manera
Acuerdos acuerdos il
institucionales sencilla en esta
organizacién.
L Recibo apoyo de
Percepcion del ) POy
mis compafieros de
Apoyo apoyo entre trabajo cuando lo
Relaciones comparieros JOcL
requiero.
. La colaboracién
Percepcion de la Lo
Colaboracion colabo?acién entre entre las distintas
sreas areas de trabajo, es
evidente.
En esta
Percepcion de organizacion, mis
Involucramiento involucramiento  opiniones y aportes
personal son tomados en
cuenta.
. Considero que mi
. Percepcion . ;
Identidad trabajo es valioso
Valor respecto al valor
- para esta
del trabajo

organizacion.
Contribuyo a
cumplimiento de
los objetivos de esta
organizacion.

Percepcion de la
contribucién al
logro de objetivos

Contribucion

CONTINUA
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desempefio
laboral en las
empresas
aseguradoras del
canton Quito.
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Mi compromiso

Percepcion del con esta
Compromiso compromiso organizacion se
personal evidencia con
claridad.
L Obtengo incentivos
Percepcion de los que ?nejoran mi
Incentiv incentivos en el e
centivos centivos en rendimiento
trabajo
laboral.
Tengo a mi entera
Percepcion disposicion, los
. respecto a la materiales
Materiales : L .
disposicion de necesarios para
. L materiales desempefiar mis
Satisfaccion L
. actividades.
del trabajo —
. Las condiciones de
Percepcion .
- trabajo que me
Condiciones de respecto a las .
. o proporciona esta
trabajo condiciones de L
trabajo organizacion, son
adecuadas. Primaria Encuesta
El salario que
. Precepcion recibo por el
Salario . N .
respecto al salario  desempefio de mi
labor, es justo.
L Mi trabajo es
Percepcion
L valorado
Valoracion respecto a la
. adecuadamente por
valoracion A
esta organizacion.
. En esta
Autoestima o
- organizacion se
Percepcion ; ;
. aprecia con claridad
Respeto relacionada al
el respeto entre
respeto ~
compafieros y
superiores.

CONTINUA )
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La presion en el

Percepcion S
L trabajo influye
Presion respecto a la .
- negativamente en
presion .
mis resultados.
., El cargo que ocupo
Percepcion en mi trabajo
Cargo respecto al cargo | .
ocupado cumple con mis
expectativas.
Las actitudes de
Percepcion de la  mis compafieros en
Actitud actitud frente al  su labor, repercuten
trabajo en equipo en los resultados de
mi trabajo.
Percepcion El trabajo en equipo
I respecto al ayuda a cumplir los
Cumplimiento L .
cumplimiento de  objetivos de esta
objetivos organizacion.
Cuando tiene dudas
Trabajo en Percepcion r]‘fjre]:;g:]ezr?g;]
i .
equipo Apoyo re;pai:t?ezgweoryo equipo, encuentra
dudas apoyo en sus
compafieros para
resolverlas.
L Cuando trabajamos
Percepcion ino_ |
respecto a los en equipo, 'os
Resultados resultados para esta
resultados de oL
: organizacion son
trabajo S
visibles.
La calidad de su
Percepcion trabajo es una
Capacitacion Calidad respecto a la consecuencia
calidad directa de sus

aptitudes laborales.

CONTINUA mmmm)
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Percepcion
Estimulo respecto al
estimulo

La empresa le
estimula a mejorar
sus aptitudes
laborales.

Percepcion
Inversién respecto a la
inversion

La empresa invierte
en cursos de mejora
0 actualizacion de
conocimientos para
el personal.

Percepcion
Recompensa respecto a la
recompensa

Esta organizacion
recompensa el buen
desempefio de los
empleados,
mediante cursos de
capacitacion que
mejoren sus
competencias.
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2.6. Disefio del instrumento de investigacion

La encuesta es un instrumento de recoleccién de informacién compuesto por un
cuestionario estructurado, el cual tiene como finalidad recabar datos que proporcionan los
entrevistados en el momento en que se aplica el instrumento (Diaz de Rada, 2018). En este sentido
Hernandez et al. (2014) sefialan que el cuestionario esta constituido por un conjunto de preguntas
encaminadas a evaluar las variables que se han planteado en la investigacion, las cuales deben estar

alineadas tanto al planteamiento del problema como a las hipotesis.

Por lo tanto, para disefiar el instrumento de recoleccion de informacion se toma en cuenta
las preguntas planteadas en la matriz de operacionalizacion de variables, las cuales pretenden
recabar datos referentes a la percepcidon de los trabajadores del sector asegurador, mediante

valoraciones asignadas segln escalas tipo Likert.

2.7. Validacion y confiabilidad del instrumento

2.7.1. Validacion

Para dar validez al instrumento de recoleccion de datos que se plantea en la presente
investigacion, se ha tomado en cuenta el criterio de seis expertos que cuentan con formacion tanto
académica como profesional en ambito de estudio, los entendidos en la materia exponen sus
criterios y recomendaciones a ser tomadas en cuenta para que el cuestionario cumpla con su
objetivo. En este sentido, la valoracion de las preguntas se da a partir de cuatro categorias de

calificacion: suficiencia, claridad, coherencia y relevancia.

Con los criterios y calificaciones de cada uno de los expertos se modifico ligeramente la

semantica de ciertas preguntas, con la finalidad de que tengan una mejor comprension y de esta
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manera se obtenga la informacién deseada para su posterior analisis, por lo tanto, se obtuvo un

cuestionario compuesto por 32 preguntas dirigidas a los trabajadores del sector asegurador.

Tabla 9
Datos de los expertos
N° Nombre Formacién Académica Cargo
PhD. Desarrollo del Talento .
1 Marcelo Obando Docente tiempo completo - Espe
Humano
. . Ingeniero de Empresas de . .
2 Francisco Garcia genie P Docente tiempo parcial - Espe
Servicio R.H.

3 Giovani Herrera  Doctor en Economiay Empresa  Coordinador de investigaciones - Espe
Directora de carrera Administracion de

4 Juanita Garcia Doctora en Administracion
Empresas - Espe

5 Carina Moposita Mgs. Gestidn del Talento Jefe de Talento Humano — Jardin Verde
Humano PJV S.A.

6  David Mantilla Ingeniero en Administracién del  Especialista Nacional de Talento Humano
Talento Humano — Contraloria General del Estado

2.7.2. Confiabilidad

Al respecto, Hernandez et al. (2014) sefialan que la confiabilidad de un instrumento de
investigacion tiene que ver con el grado de consistencia y cuan coherentes son los resultados que
arroja dicho instrumento, el cual, al ser aplicado un mismo grupo de personas en mas de una
ocasion, producird siempre resultados iguales. En este sentido existen técnicas que permiten
analizar un instrumento mediante la aplicacion de formulas que dan como resultados coeficientes

de fiabilidad que estan en el rango de cero a uno.

Con el objeto de verificar la confiabilidad del instrumento planteado para la presente
investigacion, se procedi6 a calcular el coeficiente Alfa de Cronbach al 10% de la totalidad de la
muestra, es decir que se aplicd la encuesta piloto a 36 personas que prestan sus servicios en el

sector asegurador. Posteriormente, con la utilizacion del programa estadistico SPSS Statistics 23
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se ingresé la informacidn obtenida en las encuestas aplicadas al sector para obtener el coeficiente
de confiabilidad.

Luego del procesamiento y analisis de la informacién que se recolectd mediante la
aplicacion de la encuesta piloto, se obtuvieron los siguientes resultados:
Tabla 10

Procesamiento de casos
Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 36 100,0
Excluido? 0 ,0

Total 36 100,0

Tabla 11
Alfa de Cronbach - Clima Organizacional

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de

Alfa de basada en elementos elemento
Cronbach ;
estandarizados S
,921 ,921 16
Tabla 12

Alfa de Cronbach - Desempefio Laboral

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de
Alfa de basada en elementos elemento
Cronbach estandarizados S
,916 ,915 16

Una vez analizados todos los elementos del cuestionario, se obtuvo un coeficiente Alfa de
Cronbach de 0,921 para la variable Clima Organizacional y un coeficiente de 0,916 para la variable
Desempefio Laboral. Las cifras obtenidas para cada una de las variables son superiores a 0,9 es
decir que estan muy cerca del valor ideal que es 1, lo cual indica que existe una confiabilidad

elevada del instrumento y que es posible aplicar la encuesta a toda la muestra.
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CAPITULO HII

RESULTADOS

3.1. Introduccién al anélisis de datos

Para el levantamiento y analisis de la informacion correspondiente al presente estudio, se
tom6 como campo de aplicacién de la encuesta al sector asegurador del cantéon Quito,
especificamente a las empresas que tienen su linea de accion en las ramas: seguros de vida, seguros
generales y, brokers o agentes y corredores de seguros. Los datos se recolectaron mediante
encuestas fisicas que se aplicaron de manera personal en cada una de las empresas que dieron
apertura para que se lleve a cabo la investigacion, los cuestionarios fueron dirigidos a las personas

que prestan sus servicios en las entidades del sector de aplicacion.

3.2. Analisis Univariado

Al respecto, Ong & Puteh (2017) sefialan que este tipo de analisis permite estudiar cada
variable de forma independiente. Por lo tanto, mediante este analisis se pretende estudiar cada
variable para identificar sus frecuencias, las cuales permitiran detallar de mejor manera cada uno

de los elementos que componen tanto el clima organizacional como el desempefio laboral.

3.2.1. Caracterizacion de la muestra

La encuesta se aplico a un total de 366 personas que prestan sus servicios en empresas del
sector asegurador del canton Quito en el afio 2019, se conto con el apoyo de 37 empresas del sector,
las cuales dieron apertura a que se lleve a cabo la investigacion y se pueda aplicar el instrumento
de investigacion en las instalaciones de cada una de ellas. De esta manera se logré cubrir con la

cuota de trabajadores necesaria para el presente estudio. Para la caracterizacion de la muestra, se
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tomo en cuenta datos de identificacion de la Seccion | de la encuesta, los cuales permiten tener una

idea mas clara de las personas que fueron encuestadas.

Tabla 13
Edad de los trabajadores
Edad
Frecuencia Porcentaje
Valido 18-25 afios 43 11,7
26-35 afios 170 46,4
36-50 afos 125 34,2
50+ afios 28 7,7
Total 366 100,0

Edad

509

404

Porcentaje

46.4%

207

11,7% -
7,7%

T T T
18-25 26-35 36-50 50+
Edad

Figura 10. Edad de los trabajadores

Para identificar la edad de las personas que prestan sus servicios en el sector asegurador, se
han agrupado las edades en 4 intervalos, siendo el intervalo de 26 a 35 afios el que mayor presencia
tienen en el sector con un 46,4% del total de la muestra, seguido de las edades comprendidas entre
los 36 a 50 afios con un 34,2% de participacion, el intervalo de 18 a 25 afios ocupa un 11,7% del
total y el que menor representatividad tiene con un 7,7% de participacion esta constituido por

personas gque superan los 50 afios de edad.
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Tabla 14
Género de los trabajadores
Género
Frecuencia Porcentaje
Vélido Masculino 123 33,6
Femenino 243 66,4
Total 366 100,0

Género

[ Masculino
[[JFemenino

Figura 11. Género de los trabajadores
En lo referente al género, el grupo femenino es el que mayor presencia tiene en el sector
asegurador del cantdn Quito con un 66,4% de participacion que representan 243 personas del total
de la muestra, y por parte, el género masculino esta en segundo lugar con un 33,6% de participacion
que representan 123 personas del total de la muestra.
Tabla 15
Nivel de educacion de los trabajadores

Nivel de educacion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Estudios primarios 1 0,3
Estudios secundarios 50 13,7
Estudios universitarios 298 81,4
Otro 17 4,6

Total 366 100,0
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Nivel de educacion
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Figura 12. Nivel de educacidn de los trabajadores

Los resultados del instrumento muestran que la preparacién académica del sector es elevada
ya que mas de las tres cuartas partes de los trabajadores es decir el 81,4% correspondiente a 298
personas cuentan con estudios universitarios, 50 personas poseen estudios secundarios con un
13,7% de participacion, con menor presencia se encuentran 17 personas que han obtenido maestrias
y tecnologias con un 4,6% de participacion, solamente 1 persona posee estudios primarios y
representa el 0,3 del total de los encuestados.
Tabla 16

Tiempo de labor en la empresa
Tiempo de labor en la empresa

Frecuencia Porcentaje
Vélido Menos de 1 afio 71 19,4
1 a2 afios 84 23,0
2 a 3 afos 78 21,3
3 afios 0 mas 133 36,3

Total 366 100,0
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Figura 13. Tiempo de labor en la empresa

En lo referente al tiempo que los trabajadores llevan prestando sus servicios en la empresa,
se logré determinar que en su mayoria con un 36,3% las personas llevan trabajando en promedio 3
afios 0 mas en la entidad, seguido de un 23%, 21,3% y 19,4% que llevan de 1 a 2 afios, de 2 a 3

afios y menos de un afio respectivamente.

3.2.2. Analisis Univariado — Clima Organizacional

Seccion I1: Dimension Estructura

Pregunta 2.1. Me siento conforme con los reglamentos que existen en mi institucion.
Tabla 17

Percepcion de los reglamentos institucionales
2.1. Me siento conforme con los reglamentos que existen en mi institucion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 6 1,6
En desacuerdo 23 6,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 74 20,2
De acuerdo 146 39,9
Totalmente de acuerdo 117 32,0

Total 366 100,0
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2.1. Me siento conforme con los reglamentos
que existen en mi institucion
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 14. Percepcidon de los reglamentos institucionales
Analisis
En lo referente al grado de conformidad con los reglamentos institucionales que estan
presentes en el sector asegurador, en su mayoria los trabajadores estan de acuerdo con un 39,9%
de las respuestas otorgadas por 146 personas encuestadas, no obstante, el 32% sienten absoluta

conformidad con los reglamentos internos y solamente un 1,6% representado por 6 personas se

encuentran en total desacuerdo con los mismos.

Pregunta 2.2. Son apropiadas las normas disciplinarias establecidas en esta organizacion.

Tabla 18
Percepcidn de las normas disciplinarias
2.2. Son apropiadas las normas disciplinarias establecidas en esta organizacion

Frecuencia Porcentaje
Véalido Totalmente en desacuerdo 7 1,9
En desacuerdo 18 4,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 85 23,2
De acuerdo 141 38,5
Totalmente de acuerdo 115 314

Total 366 100,0
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2.2. Son apropiadas las normas disciplinarias establecidas en
esta organizacion
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Figura 15. Percepcidn de las normas disciplinarias
Andlisis
De un total de 366 personas encuestadas en el sector asegurador, 141 individuos que
representan el 38,5% se encuentran de acuerdo con las normas disciplinarias que existen en la
entidad, y un 31,4 % expresan su absoluta conformidad al estar totalmente de acuerdo con las
mismas, por lo tanto, se concluye que mas del 50% de las personas tienen una inclinacién positiva,

y solamente el 1,9% estan en total desacuerdo con las normas disciplinarias.

Pregunta 2.3. Los procedimientos establecidos, contribuyen al desempefio de mi labor.

Tabla 19
Procedimientos institucionales
2.3. Los procedimientos establecidos, contribuyen al desempefio de mi labor

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 6 1,6
En desacuerdo 27 7,4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 97 26,5
De acuerdo 129 35,2
Totalmente de acuerdo 107 29,2

Total 366 100,0
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2.3. Los procedimientos establecidos, contribuyen al
desempeno de mi labor
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desacuerdo en desacuerdo acuerdo

Figura 16. Procedimientos institucionales

Analisis

Los resultados del instrumento muestran que, en lo referente al grado de contribucion de
los procedimientos al desemperio de las actividades del sector, el 26,5% adopta una posicion neutral
al declarar que no esta ni de acuerdo ni en desacuerdo al reconocer que estos contribuyen al
desarrollo de sus actividades, por otra parte, aproximadamente el 64,4% de los trabajadores adoptan

una posicion favorable al declarar que los procedimientos existentes ayudan al desempefio de su

labor.

Pregunta 2.4. Se puede apreciar el orden dentro de mi organizacion.

Tabla 20
Percepcion del orden en la organizacion

2.4. Se puede apreciar el orden dentro de mi organizacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 5 1,4
En desacuerdo 34 9,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 74 20,2

CONTINUA )
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De acuerdo 150 41,0
Totalmente de acuerdo 103 28,1
Total 366 100,0

2.4. Se puede apreciar el orden dentro de mi organizacion
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Figura 17. Percepcion del orden en la organizacion
Analisis
De un total de 366 personas encuestadas en el sector asegurador del cantén Quito, 150 de
ellas con un porcentaje de participacion del 41% declaran que, si se puede apreciar el orden dentro
de su organizacion, un 20,2% de los encuestados manifiestan que no se encuentran ni de acuerdo
ni en desacuerdo con el orden dentro de la organizacion, es decir que adoptan una posicion neutral

frente a este aspecto, por otra parte, solamente el 1,4% de los encuestados manifiestan que se

encuentran en total desacuerdo con el orden dentro de la organizacion.

Seccion I11: Dimension Recompensa

Pregunta 3.1. La organizacion aporta a mi crecimiento profesional.
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Tabla 21
Aporte de la organizacién al crecimiento profesional
3.1. La organizacion aporta a mi crecimiento profesional

Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 10 2,7
En desacuerdo 43 11,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 92 25,1
De acuerdo 122 33,3
Totalmente de acuerdo 99 27,0
Total 366 100,0

3.1. La organizacion aporta a mi crecimiento
profesional
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Figura 18. Aporte de la organizacion al crecimiento profesional
Analisis
Los resultados del instrumento muestran que, aproximadamente el 60,3% del total de la
muestra, adoptan una posicion favorable al declarar que la organizacion aporta a su crecimiento
profesional con 122 y 99 personas que estan de acuerdo con la afirmacién, las cuales representan
un 33,3% y 27% del total de la muestra respectivamente. Por otra parte, y en menor medida, el
2,7% del total representado por 10 personas adoptan una posicion desfavorable al sefialar que se

encuentran totalmente en desacuerdo con que la organizacion aporte a su crecimiento profesional.



Pregunta 3.2. Los resultados de mi labor son de interés para la organizacion.

Tabla 22
Interés de la organizacion en los resultados de los trabajadores
3.2. Los resultados de mi labor son de interés para la organizacion

Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 5 14
En desacuerdo 21 57
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 66 18,0
De acuerdo 138 37,7
Totalmente de acuerdo 136 37,2
Total 366 100,0

3.2. Los resultados de mi labor son de interés para la
organizacion
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Figura 19. Interés de la organizacién en los resultados de los trabajadores

Analisis
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En lo referente al interés de la organizacion en los resultados que sus trabajadores generen

en el desempefio de sus actividades, un 37,2% de los funcionarios sefialan que efectivamente los

resultados que estos generen como resultado de su labor son de absoluto interés para la

organizacion al estar totalmente de acuerdo con el asunto en cuestion, de igual manera un 37,7%
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de los encuestados adoptan un posicion positiva al sefialar que estan de acuerdo con la afirmacion
anterior y menos del 10% de los encuestados adoptan una posicion negativa frente al grado de

interés de la organizacién en su labor.

Pregunta 3.3. El esfuerzo que entrego para cumplir con mis tareas es reconocido por esta

organizacion.

Tabla 23
Reconocimiento de la organizacion por el esfuerzo entregado
3.3. El esfuerzo que entrego para cumplir con mis tareas es
reconocido por esta organizacion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 18 4,9
En desacuerdo 37 10,1

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 100 27,3

De acuerdo 101 27,6
Totalmente de acuerdo 110 30,1
Total 366 100,0

3.3. El esfuerzo que entrego para cumplir con mis
tareas es reconocido por esta organizacion
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Figura 20. Reconocimiento de la organizacion por el esfuerzo entregado
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Analisis
De un total de 366 funcionarios, se ha logrado determinar que un 27.3% de los encuestados
adoptan una posicién neutral al sefialar que no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con
que la organizacion reconozca el esfuerzo que los trabajadores entregan para cumplir con sus tareas.
Aproximadamente el 57,7% de los encuestados sefialan que se encuentran de acuerdo y totalmente

de acuerdo con que la organizacion reconoce su esfuerzo.

Pregunta 3.4. La institucién promociona oportunidades de trabajo tales como asensos o
nuevos cargos.

Tabla 24
Percepcion de las promociones de trabajo

3.4. La institucion promociona oportunidades de trabajo tales como
asensos 0 NUevos cargos
Frecuencia  Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 32 8,7
En desacuerdo 30 8,2
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 97 26,5
De acuerdo 116 31,7
Totalmente de acuerdo 91 249
Total 366 100,0

3.4. La institucion promociona oportunidades de
trabajo tales como asensos o0 nuevos cargos
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Figura 21. Percepcion de las promociones de trabajo
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Analisis
En lo referente a las promociones de trabajo dentro del sector asegurador, la mayoria de los
trabajadores se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo con un porcentaje de participacion
de 31,7% vy 24,9% al sefalar que efectivamente las organizaciones promocionan oportunidades de
trabajo tales como asensos o0 nuevos cargos, aproximadamente el 16,9% de los encuetados sefialan

que las organizaciones no fomentan las promociones de trabajo.

Seccién IV: Dimension Relaciones

Pregunta 4.1. El espiritu de trabajo en equipo es evidente en mi organizacion.

Tabla 25
Presencia del espiritu de trabajo en equipo

4.1. El espiritu de trabajo en equipo es evidente en mi organizacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 18 49
En desacuerdo 24 6,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 97 26,5
De acuerdo 138 37,7
Totalmente de acuerdo 89 24,3
Total 366 100,0

4.1. Fl espiritu de trabajo en equipo es evidente en
mi organizacion
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Figura 22. Presencia del espiritu de trabajo en equipo
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Analisis
De un total de 366 personas encuestadas, mas del 50% de las mismas determinan que
efectivamente se puede evidenciar el espiritu de trabajo en equipo en las organizaciones del sector
asegurador con el 37,7% y 24,3% de respuestas que se ubican en los rangos de acuerdo y totalmente
de acuerdo respectivamente. Cabe recalcar que mas de una cuarta parte de los encuestados, es decir

97 personas adoptan una posicion neutral al respecto.

Pregunta 4.2. Se puede llegar a acuerdos de manera sencilla en esta organizacion.

Tabla 26
Acuerdos en la organizacion
4.2. Se puede llegar a acuerdos de manera sencilla en esta organizacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 16 4.4
En desacuerdo 35 9,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 88 24,0
De acuerdo 124 33,9
Totalmente de acuerdo 103 28,1
Total 366 100,0

4.2. Se puede llegar a acuerdos de manera sencilla en esta
organizacion
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Figura 23. Acuerdos en la organizacion
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Analisis
Los resultados del instrumento muestran que aproximadamente el 62% de los trabajadores
del sector asegurador sefialan que en sus organizaciones se puede lograr acuerdos de manera
sencilla con 227 personas que brindaron respuestas afirmativas. Por otra parte, un 4,4% del total
de la muestra representado por 16 trabajadores y un 9,6% representado por 35 personas equidistan
completamente de las afirmaciones anteriores, al brindar respuestas negativas sobre el asunto en

cuestion.

Pregunta 4.3. Recibo apoyo de mis compafieros de trabajo cuando lo requiero.

Tabla 27
Apoyo entre compafieros
4.3. Recibo apoyo de mis comparieros de trabajo cuando lo requiero
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 13 3,6
En desacuerdo 17 4.6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 80 21,9
De acuerdo 119 32,5
Totalmente de acuerdo 137 374
Total 366 100,0
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Figura 24. Apoyo entre compafieros
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Analisis
En lo referente al apoyo entre compaiieros dentro de las organizaciones del sector
asegurador, un 37,4% de los encuestados que representan 17 personas sefialan que efectivamente
reciben apoyo de sus compafieros cuando asi lo requieren al estar totalmente de acuerdo con la
interrogante planteada, un 21,9% de los encuestados adoptan una posicién neutral al respecto y que
no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo, solamente un 3,6% de los encuestados, es decir

13 personas sefialan que no reciben apoyo de sus comparieros.

Pregunta 4.4. Existe colaboracion entre las distintas areas de trabajo en mi organizacion.

Tabla 28
Colaboracién entre las areas de trabajo

4.4, Existe colaboracidn entre las distintas areas de trabajo en mi
organizacion

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 17 4.6
En desacuerdo 15 41
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 77 21,0
De acuerdo 146 39,9
Totalmente de acuerdo 111 30,3
Total 366 100,0

4.4. Existe colaboracion entre las distintas areas de
trabajo en mi organizacion
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Figura 25. Colaboracion entre las areas de trabajo
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Analisis
Aproximadamente el 70,2% de los encuestados han brindado respuestas positivas en lo
referente a la colaboracidon que existe dentro del sector asegurador entre las distintas areas de
trabajo, para un 21% de los encuestados la colaboracion dentro de la organizacion es poco
perceptible ya que 77 personas no se encuentran ni de acuerdo ni en desacuerdo con la interrogante,

y el 4,6 de los encuestados no perciben colaboracion.

Seccion V: Dimension ldentidad
Pregunta 5.1. En esta organizacion, mis aportes y opiniones son tomados en cuenta.
Tabla 29

Opiniones y aportes de los trabajadores
5.1. En esta organizacion, mis opiniones y aportes son tomados en cuenta

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 12 3,3
En desacuerdo 29 79
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 84 23,0
De acuerdo 126 34,4
Totalmente de acuerdo 115 314
Total 366 100,0

5.1. En esta organizacion, mis opiniones y aportes son
tomados en cuenta
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Figura 26. Opiniones y aportes de los trabajadores
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Analisis
De un total de 366 funcionarios pertenecientes al sector asegurador del cantéon Quito, mas
de la mitad de ellos han sefialado que en las organizaciones sus opiniones y aportes tomados en
cuenta, es decir un 34,4% y 31,4% estan de acuerdo y totalmente de acuerdo respectivamente con
la afirmacion anterior, cerca de un cuarto de la muestra es decir el 23% muestra una actitud neutral

al respecto, y 12 personas muestran una posicion desfavorable.

Pregunta 5.2. Considero que mi trabajo es valioso para esta organizacion.

Tabla 30
Aporte del trabajo personal para la organizacion
5.2. Considero que mi trabajo es valioso para esta organizacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 3 8
En desacuerdo 14 3,8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 61 16,7
De acuerdo 126 34,4
Totalmente de acuerdo 162 443
Total 366 100,0

5.2. Considero que mi trabajo es valioso para esta
organizacion
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Figura 27. Aporte del trabajo personal para la organizacion
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Analisis
En cuanto a la percepcion que los trabajadores tienen con respecto a la valoracién de su
trabajo por parte de la empresa, un 44,3% de 366 personas encuestadas han brindado una respuesta
afirmativa al sefialar que estan totalmente de acuerdo con el valor que sus organizaciones le dan a
su trabajo como empleados, un 33,4% se encuentra totalmente de acuerdo dandole asi una
tendencia a la alta y solamente un 4,6% de los encuestados aproximadamente, consideran que su

trabajo no es valorado por su empresa.

Pregunta 5.3. Contribuyo al cumplimiento de objetivos de mi organizacion.

Tabla 31
Contribucion al cumplimiento de objetivos
5.3. Contribuyo al cumplimiento de los objetivos de mi organizacion
Frecuencia  Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 3 8
En desacuerdo 9 2,5
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 50 13,7
De acuerdo 153 41,8
Totalmente de acuerdo 151 41,3
Total 366 100,0

5.3. Contribuyo al cumplimiento de los objetivos de mi

organizacion
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Figura 28. Contribucién al cumplimiento de objetivos
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Analisis
Dentro del sector asegurador del cantdn Quito se puede evidenciar que existe una tendencia
positiva en lo referente a la contribucion de los trabajadores por cumplir con los objetivos que se
plantea la organizacién, dado que el 41,8% vy 41,3% del total sefialan que estdn de acuerdo y
totalmente de acuerdo respectivamente con su participacion en el cumplimiento de objetivos de la
empresa, es casi nula la presencia de trabajadores que no aportan a la organizacion ya que

solamente es el 0,8% del total de los encuestados.

Pregunta 5.4. Me siento comprometido con mi organizacion.

Tabla 32
Compromiso de los trabajadores con la organizacion
5.4. Me siento comprometido con mi organizacion
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 3 8
En desacuerdo 12 3,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 44 12,0
De acuerdo 117 32,0
Totalmente de acuerdo 190 51,9
Total 366 100,0

5.4. Me siento comprometido con mi organizacion
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Figura 29. Compromiso de los trabajadores con la organizacion
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Analisis
En lo referente al compromiso que los trabajadores tienen con su organizacion se puede
evidenciar que existe una tendencia a la alta ya que solamente el 0.8% de los trabajadores han
manifestado que no se sienten comprometidos con la empresa, las respuestas van subiendo
paulatinamente desde 3,3%, 12%, 32% al 51,9% en el rango de respuestas, por ende el sector
asegurador cuenta con aproximadamente 83,9% de personas comprometidas con sus entidades, ya

que sefialan brindaron respuestas afirmativas en lo referente a su compromiso.

3.2.3. Resultados agrupados - Clima Organizacional

Tabla 33
items agrupados - Estructura
Estructura (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 0,5
En desacuerdo 21 57
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 101 27,6
De acuerdo 155 42,3
Totalmente de acuerdo 87 23,8
Total 366 100,0
Histograma
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Figura 30. items agrupados — Estructura
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Anélisis

Una vez que se han agrupado los items direccionados a identificar la estructura de las
empresas aseguradoras del canton Quito, se ha obtenido una media de 3,83 que se estd muy proxima
a la escala 4, la cual indica que la mayoria los encuestados en el sector han sefialado que se
encuentran de acuerdo en lo referente a la estructura de la organizacion, es decir que los
trabajadores tienen claros los procedimientos, normativas y reglamentos, mismos que les permiten
comprender de mejor manera el funcionamiento de su organizacion asi como las actividades que
les han sido asignadas.
Tabla 34
Items agrupados - Recompensa

Recompensa (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 4 1,1
En desacuerdo 33 9,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 118 32,2
De acuerdo 131 35,8
Totalmente de acuerdo 80 21,9
Total 366 100,0
Histograma
Media = 3,68
Desviacion estandar = ,95
N = 366
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Figura 31. items agrupados — Recompensa
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Analisis

En lo referente a la dimensidon recompensa dentro de las empresas aseguradoras del cantén
Quito, se ha logrado identificar una media de 3,68 que se encuentra muy proxima a la escala de
medicion 4, la cual muestra que la mayoria de los encuestados en el sector han indicado que se
encuentran de acuerdo con los sistemas de recompensa que las organizaciones propician, en este
sentido se puede determinar que las entidades aportan al crecimiento personal y profesional de sus
colaboradores al mostrar su interés en los resultados que estos entregan fruto del desempefio de sus
actividades como miembros de la organizacion.
Tabla 35
items agrupados - Relaciones

Relaciones (agrupado)
Frecuencia  Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 8 2,2
En desacuerdo 23 6,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 104 28,4
De acuerdo 149 40,7
Totalmente de acuerdo 82 22,4
Total 366 100,0
Histograma
Media = 3,75
Desviacion estandar =,946
N =366
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Figura 32. items agrupados — Relaciones
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Analisis
Con las respuestas que los trabajadores han propiciado en lo referente a la dimensién
relaciones dentro de las empresas aseguradoras del canton Quito, se ha logrado identificar una
media de 3,75 que se encuentra muy proxima a la escala de medicion 4, la cual indica que en su
mayoria, los encuestados del sector se encuentran de acuerdo con el nivel de relaciones existentes
en la entidad, es decir que consideran que trabajan en un ambiente de respeto en el que el espiritu
de trabajo en equipo se deja notar a través del apoyo que se brindan entre compafieros, lo que a la

postre les permite llegar a consensos sin ningln inconveniente.

Tabla 36
Items agrupados - Identidad
Identidad (agrupado)

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 13 3,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 75 20,5
De acuerdo 158 432
Totalmente de acuerdo 119 325
Total 366 100,0
Histograma
007 Media = 4,04
Desgviacion estandar = ,835
N = 366
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Figura 33. items agrupados — Identidad
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Analisis

En lo referente a la percepcion de la identidad de los trabajadores en las empresas
aseguradoras del canton Quito, se ha logrado determinar que la gran mayoria de los encuestados
han brindado respuestas favorables al respecto, ya que se ha obtenido una media de 4,04 con la
mayor parte de respuestas que se ubican en la escala de medicién “de acuerdo”, es decir que los
trabajadores del sector se sienten comprometidos con su organizacion, ya que consideran que su
trabajo es apreciado por la entidad al tomar en cuenta sus opiniones y aportes direccionados hacia
el cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Tabla 37
Dimensiones agrupadas - Clima Organizacional

Clima Organizacional (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 10 2,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 108 29,5
De acuerdo 163 445
Totalmente de acuerdo 84 23,0
Total 366 100,0
Histograma
200 Media = 3,87

Deswviacién estandar = ,802
N =366
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Figura 34. Dimensiones agrupadas - Clima Organizacional
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Analisis
Se obtuvo una media de 3,87 muy proxima a la escala de medicién 4, es decir que en su
mayoria los encuestados han indicado estar “de acuerdo” en los items encaminados a identificar el
clima laboral. Los trabajadores del sector asegurador del cantdn Quito tienen una percepcién
favorable del clima organizacional, conocen la estructura organizativa de su empresa, ademas
sefialan que las recompensas otorgadas por su entidad aportan a su crecimiento personal y
profesional, las relaciones internas son buenas, y se encuentran identificados con su organizacion.
Por tal motivo se evidencia que la implicacion de los trabajadores, la buena comunicacion y el
tomar en cuenta sus opiniones, permite identificar que en las organizaciones del sector predomina

el clima Participativo — Consultivo.

3.2.4. Analisis Univariado — Desempefio Laboral

Seccién VI: Dimension Satisfaccion del Trabajo

Pregunta 6.1. Obtengo incentivos que mejoran mi rendimiento laboral.

Tabla 38
Incentivos laborales
6.1. Obtengo incentivos que mejoran mi rendimiento laboral
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 34 9,3
En desacuerdo 38 10,4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 109 29,8
De acuerdo 117 32,0
Totalmente de acuerdo 68 18,6

Total 366 100,0
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6.1. Obtengo incentivos que mejoran mi rendimiento
laboral
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Figura 35. Incentivos laborales

Andlisis

En cuanto a los incentivos para mejorar el rendimiento del personal, un 29,8% de los
encuestados mantienen una posicién neutral al respecto, mientras que aproximadamente el 50,6%
consideran que efectivamente reciben estimulos que les permiten incrementar su productividad y
aproximadamente el 19,7% de trabajadores sefialan que se encuentran en desacuerdo y totalmente
en desacuerdo con los demas, dando a entender que se hace necesario mejorar el nivel de incentivos

para mantener satisfecho a la mayor parte del personal.

Pregunta 6.2. Tengo a mi entera disposicion, los materiales necesarios para desempefiar

mis actividades.

Tabla 39
Disposicién de materiales para el trabajo
6.2. Tengo a mi entera disposicidn, los materiales necesarios para
desempefiar mis actividades
Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 11 3,0
En desacuerdo 23 6,3

CONTINUA )
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Ni de acuerdo ni en desacuerdo 80 219
De acuerdo 121 33,1
Totalmente de acuerdo 131 35,8

Total 366 100,0

6.2. Tengo a mi entera disposicion, los materiales
necesarios para desempenar mis actividades
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Figura 36. Disposicion de materiales para el trabajo
Analisis
De un total de 366 trabajadores mas de la mitad sefiala que este aspecto es favorable, debido
a que el 33,1% y el 35,8% de los trabajadores se encuentran de acuerdo y totalmente de acuerdo
respectivamente, con gque cuentan con las herramientas necesarias para su labor, es relativamente

bajo el nimero de trabajadores que indican estar totalmente en desacuerdo y en desacuerdo al

respecto en porcentajes del 3,0% y 6,3% respectivamente.

Pregunta 6.3. Las condiciones de trabajo que me proporciona esta organizacion, son

adecuadas.



Tabla 40
Condiciones de trabajo en la organizacion
6.3. Las condiciones de trabajo que me proporciona esta
organizacion, son adecuadas
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 6 1,6
En desacuerdo 22 6,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 67 18,3
De acuerdo 146 39,9
Totalmente de acuerdo 125 34,2
Total 366 100,0

6.3. Las condiciones de trabajo que me proporciona
esta organizacion, son adecuadas
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Figura 37. Condiciones de trabajo en la organizacion

Analisis
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En lo referente a las condiciones de trabajo que propician las organizaciones del sector

asegurador, se puede evidenciar que en su gran mayoria los trabajadores las consideran adecuadas

con aproximadamente el 74,3% de respuestas favorables, por otra parte, el 18,3% de personas

adoptan una posicion neutral y un porcentaje minimo que representa el 2,2% de los encuestados

adoptan consideran desfavorables las condiciones de trabajo en la entidad.



Pregunta 6.4. El salario que percibo por el desempefio de mi labor, es justo.

Tabla 41
Salario que perciben los trabajadores
6.4. El salario que percibo por el desempefio de mi labor, es justo
Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 17 4,6
En desacuerdo 44 12,0

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 90 24,6

De acuerdo 130 35,5
Totalmente de acuerdo 85 23,2
Total 366 100,0

6.4. El salario que percibo por el desempefio de mi
labor, es justo
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Figura 38. Salario que perciben los trabajadores

Analisis
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De 366 personas encuestadas un 58,7% de sefialan como favorable el salario que perciben

en su entidad al estar de acuerdo y totalmente de acuerdo con que la remuneracion percibida es

justa, un 16,6% de personas sefialan como desfavorable el aspecto salario en el sector asegurador,

lo cual indica que existe inconformidad con el salario en menor medida.
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Seccion VII: Dimension Autoestima
Pregunta 7.1. Mi trabajo es valorado adecuadamente por esta organizacion.

Tabla 42
Valoracion del trabajo por parte de la organizacion
7.1. Mi trabajo es valorado adecuadamente por esta organizacion
Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 12 3,3
En desacuerdo 29 7.9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 97 26,5
De acuerdo 128 35,0
Totalmente de acuerdo 100 27,3
Total 366 100,0

7.1. Mi trabajo es valorado adecuadamente por esta

organizacion
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Figura 39. Valoracion del trabajo por parte de la organizacion

Anélisis

En lo referente a la valoracion del trabajo por parte de la entidad, se puede evidenciar tres
picos relativamente altos, dos de ellos con cerca del 62,3% de participacion indican que
efectivamente las entidades del sector valoran el esfuerzo de sus empleados, un 26,5% adoptan una

posicion neutral al respecto, y un porcentaje minimo de personas con una participacion del 11,2%



110
sefialan como desfavorable la situacion, lo cual indica que las entidades del sector tienen una cuota

minima pero importante de trabajadores con desconformidad.

Pregunta 7.2. En mi organizacion existe respeto entre compafieros y superiores.

Tabla 43
Respeto entre comparfieros y superiores
7.2. En mi organizacion existe respeto entre comparieros y superiores
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 8 2,2
En desacuerdo 22 6,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 66 18,0
De acuerdo 113 30,9
Totalmente de acuerdo 157 42,9
Total 366 100,0

7.2. En mi organizacion existe respeto entre
comparfieros y superiores
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Figura 40. Respeto entre compafieros y superiores

Anélisis
En lo referente al respeto entre comparieros y superiores dentro de las organizaciones que
pertenecen sector asegurador, se puede evidenciar que cerca de las 3 cuartas partes del total de la

muestra con un 73,8% de participacion, sefialan que el ambiente de respeto en la organizacion es
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palpable y positivo, mientras que porcentajes minimos de 6,0% y 2,2% sefialan que la situacion es

desfavorable.

Pregunta 7.3. La presion en el trabajo tiene repercusion en mis resultados.

Tabla 44
Presion en el trabajo
7.3. La presion en el trabajo tiene repercusion en mis resultados
Frecuencia  Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 21 5,7
En desacuerdo 28 7,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 88 24,0
De acuerdo 147 40,2
Totalmente de acuerdo 82 22,4
Total 366 100,0

7.3. La presion en el trabajo tiene repercusion en mis

resultados
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Figura 41. Presion en el trabajo

Anélisis
La gran mayoria de los trabajadores del sector asegurador, consideran que la presion en el
trabajo repercute en los resultados de su labor debido a que més de la mitad de la muestra con un

62,6% de participacion se apegan a la afirmacion anterior, cabe recalcar que es minimo el
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porcentaje de personas que sefialan no verse afectadas por la presion que el trabajo les propicie, y
a un 24% de los trabajadores les resulta indiferente, lo cual es positivo para la organizacion ya que

cuentan con personas a las que el factor presién no les afecta en absoluto.

Pregunta 7.4. El cargo que ocupo en mi trabajo cumple con mis expectativas.

Tabla 45
Cargo designado en el trabajo
7.4. El cargo que ocupo en mi trabajo cumple con mis expectativas
Frecuencia  Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 10 2,7
En desacuerdo 27 7,4
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 72 19,7
De acuerdo 160 43,7
Totalmente de acuerdo 97 26,5
Total 366 100,0

7.4. El cargo que ocupo en mi trabajo cumple con mis

expectativas

50

40
=
g 30
g
Z
g ol 43,7%

26 5%
107 19,7%
o

T T T T
Totalmente en  En desacuerdo Mide acuerdomi  De acuerdo Totalmente de
desacuerde en desacuerdo acuerdo

Figura 42. Cargo designado en el trabajo
Anélisis
En lo referente al cargo ocupado por los trabajadores del sector asegurador, un 43,7% del

total de los encuestados indican estar de acuerdo con el puesto que la organizacion les ha
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propiciado, por lo cual se deduce que el cargo cumple con sus expectativas y por ende les permite
tener un nivel de autoestima elevado, un total de 37 trabajadores han brindado respuestas negativas
al respecto, sefialando que el cargo que ocupan en sus organizaciones no cumple con sus

expectativas, lo cual pude afectar negativamente a su autoestima.

Seccién VI11: Dimension Trabajo en Equipo
Pregunta 8.1. Las actitudes de mis compafieros en su labor, repercuten en los resultados de
mi trabajo.

Tabla 46
Actitud de los comparieros en el lugar de trabajo
8.1. Las actitudes de mis comparfieros en su labor, repercuten en
los resultados de mi trabajo
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 34 9,3
En desacuerdo 45 12,3

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 86 23,5

De acuerdo 135 36,9
Totalmente de acuerdo 66 18,0
Total 366 100,0

8.1. Las actitudes de mis companeros en su labor,
repercuten en los resultados de mi trabajo
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Figura 43. Actitud de los compafieros en el lugar de trabajo
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Analisis
En este sentido resulta importante sefialar que, de un total de 366 personas encuestadas, 79
de ellas que representan un 21,6% de trabajadores, indican que las actitudes de sus comparieros no
tienen repercusion alguna sobre sus resultados personales, lo cual indica que son personas a las que
los factores ajenos a tu labor les resulta indiferente. Por otra parte, el 36, 9% de ellas mencionan

versa afectadas por las actitudes de sus comparieros de trabajo.

Pregunta 8.2. El trabajo en equipo me ayuda a cumplir con los objetivos de esta

organizacion.

Tabla 47
Trabajo en equipo - objetivos organizacionales

8.2. El trabajo en equipo me ayuda a cumplir con los objetivos de
esta organizacién

Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 14 3,8
En desacuerdo 25 6,8
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 87 23,8
De acuerdo 133 36,3
Totalmente de acuerdo 107 29,2
Total 366 100,0

8.2. El trabajo en equipo me ayuda a cumplir con los
objetivos de esta organizacion
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Figura 44. Trabajo en equipo - objetivos organizacionales
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Anélisis
Las respuestas de los trabajadores del sector, indican que mas de la mitad de la muestra con
un 65,5% de participacién, considera que el trabajo en equipo les ayuda cumplir con los objetivos
que tiene la organizacion para la cual prestan sus servicios, al 23,8% del total le resulta indiferente
trabajar 0 no en equipo, y un 10,6% adopta una posicion negativa al respecto, sefialando que el

trabajo en equipo no permite cumplir con los objetivos organizacionales.

Pregunta 8.3. Cuando tiene dudas referentes a su funcidn en equipo, encuentra apoyo en

sus comparieros para resolverlas.

Tabla 48
Apoyo entre compafieros de trabajo
8.3. Cuando tiene dudas referentes a su funcion en el equipo,
encuentra apoyo en sus comparieros para resolverlas
Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 10 2,7
En desacuerdo 22 6,0
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 88 24,0
De acuerdo 125 34,2
Totalmente de acuerdo 121 33,1
Total 366 100,0

8.3. Cuando tiene dudas referentes a su funcion en el equipo,
encuentra apoyo en sus compaiieros para resolverlas
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Figura 45. Apoyo entre compafieros de trabajo
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Andlisis
En lo referente al apoyo entre comparieros de trabajo, se puede evidenciar una actitud
positiva hacia entre ellos ya que el 34,2% y el 33,1% de los encuestados han propiciado respuestas
favorables al respecto, lo cual indica que el trabajo en equipo es palpable en las organizaciones del
sector asegurador y un porcentaje muy reducido de personas sefialan que no reciben apoyo de sus

pares, dando asi mayor seguridad a la afirmacion anterior.

Pregunta 8.4. Cuando trabajamos en equipo, los resultados para esta organizacion son

visibles.

Tabla 49
Trabajo en equipo - resultados organizacionales
8.4. Cuando trabajamos en equipo, los resultados para esta
organizacion son visibles
Frecuencia  Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 5 14
En desacuerdo 10 2,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 74 20,2
De acuerdo 123 33,6
Totalmente de acuerdo 154 421
Total 366 100,0

8.4. Cuando trabajamos en equipo, los resultados para
esta organizacion son visibles
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Figura 46. Trabajo en equipo - resultados organizacionales



117

Analisis
De un total de 366 personas encuestadas, 154 de ellas que representan un porcentaje de
participacion del 42,1% expresan su total acuerdo al sefialar que el trabajo en equipo les permite
brindar resultados considerables para la organizacion, lo cual quiere decir que, a mayor fuerza y
cohesion en el trabajo, la organizacion recibird mayores beneficios a manera de resultados, por otra

parte, es reducido el nimero de personas gque no se encuentran de acuerdo al respecto.

Seccidn IX: Dimension Capacitacion
Pregunta 9.1. La calidad de mi trabajo es una consecuencia directa de mis aptitudes
laborales.

Tabla 50
Aptitudes laborales frente al trabajo
9.1. La calidad de mi trabajo es una consecuencia directa de mis aptitudes laborales

Frecuencia Porcentaje
Valido Totalmente en desacuerdo 3 .8
En desacuerdo 10 2,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 74 20,2
De acuerdo 137 37,4
Totalmente de acuerdo 142 38,8
Total 366 100,0

9.1. La calidad de mi trabajo es una consecuencia
directa de mis aptitudes laborales
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Figura 47. Aptitudes laborales frente al trabajo
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Analisis
Mas de las tres cuartas partes del total de la muestra, con un 76,2% de participacion sefialan
que efectivamente sus aptitudes laborales tienen repercusion directa sobre la calidad del trabajo
que entregan a su organizacion, lo cual indica que mientras mas competentes sean los
colaboradores del sector asegurador, mayor sera su rendimiento en la organizacion, solamente un

0,8% no se encuentra de acuerdo con la afirmacion anterior.

Pregunta 9.2. La empresa me incentiva a mejorar mis aptitudes laborales.

Tabla 51
Incentivos encaminados a mejorar las aptitudes laborales

9.2. La empresa me incentiva a mejorar mis aptitudes laborales

Frecuencia Porcentaje

Vélido Totalmente en desacuerdo 12 3,3
En desacuerdo 35 9,6
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 108 295
De acuerdo 121 33,1
Totalmente de acuerdo 90 24,6
Total 366 100,0

9.2. La empresa me incentiva a mejorar mis aptitudes
laborales
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Figura 48. Incentivos encaminados a mejorar las aptitudes laborales
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Analisis
En lo referente a los incentivos que entregan las empresas del sector asegurador para
mejorar las competencias de sus trabajadores, se puede evidenciar un 12,9% del total indican una
situacion desfavorable en lo referente a los incentivos, y mas del 50% del total sefialan que la
situacion es favorable al ubicar sus respuestas en los rangos de acuerdo y totalmente de acuerdo
con que los incentivos que la organizacion les brinda, les permite mejorar sus competencias y por

ende el desempefio de los trabajadores se incrementa.

Pregunta 9.3. La empresa invierte en cursos de mejora o actualizacion de conocimientos

para el personal.

Tabla 52
Inversion en cursos de mejora o actualizacion de conocimientos

9.3. La empresa invierte en cursos de mejora o actualizacién de
conocimientos para el personal
Frecuencia  Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 31 8,5
En desacuerdo 52 14,2

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 122 33,3

De acuerdo 87 23,8
Totalmente de acuerdo 74 20,2
Total 366 100,0

9.3. La empresa invierte en cursos de mejora o
actualizacion de conocimientos para el personal
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Analisis
De un total de 366 personas del sector asegurador en el cantén Quito, se puede evidenciar
que un 22,7% de los trabajadores sefialan como negativa la inversion en capacitacion por parte de
las empresas, un 33,3% adopta una posicion neutral al respecto y solamente el 46% de empleados
evidencia inversion en cursos de actualizacion de conocimientos, es decir menos de la mitad del

sector no se encuentra totalmente capacitado.

Pregunta 9.4. Esta organizacion recompensa el buen desempefio de los empleados,

mediante cursos de capacitacion que mejoren sus competencias.

Tabla 53
Recompensa mediante cursos de capacitacion

9.4. Esta organizacion recompensa el buen desempefio de los empleados,
mediante cursos de capacitacion que mejoren sus competencias

Frecuencia Porcentaje
Vélido Totalmente en desacuerdo 34 9,3
En desacuerdo 51 13,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 109 29,8
De acuerdo 98 26,8
Totalmente de acuerdo 74 20,2
Total 366 100,0

9.4. Esta organizacion recompensa el buen desempeifio de
los empleados, mediante cursos de capacitacion que
mejoren sus competencias
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Analisis
En lo referente a la recompensa por el buen desempefio, el 29,8% de los trabajadores indican
no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo al respecto, el 47% de los trabajadores indican que si
reciben este tipo de incentivos es decir que sus competencias laborales han incrementado, y
finalmente el 23,2% de los colaboradores sefialan no recibir dichos estimulos es decir no han

mejorado sus competencias laborales lo cual repercute en sus resultados.

3.2.4. Resultados agrupados — Desempeiio Laboral

Tabla 54
items agrupados - Satisfaccion del Trabajo
Satisfaccion del Trabajo (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Valido En desacuerdo 39 10,7
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 117 32,0
De acuerdo 146 39,9
Totalmente de acuerdo 64 17,5
Total 366 100,0
Histograma
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Desviacion estandar = ,892
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Figura 51. items agrupados - Satisfaccion del Trabajo
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Analisis
Una vez que se han agrupado los items direccionados a medir la satisfaccion del trabajo en
empleados del sector asegurador en el canton Quito, se ha obtenido una media de 3,64 que se
encuentra muy cercana a la escala 4, la cual indica que la mayoria de los encuestados han sefialado
estar de acuerdo, es decir que consideran que los incentivos que su organizacion les ofrece, asi

como las condiciones fisicas y materiales que tienen a su entera disposicién, contribuyen a que se

sientan satisfechos con su trabajo y su rendimiento laboral incremente.

Tabla 55
Items agrupados - Autoestima

Autoestima (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 1 3
En desacuerdo 23 6,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 113 30,9
De acuerdo 163 44 5
Totalmente de acuerdo 66 18,0
Total 366 100,0
Histograma
200 Media = 3,74

Desviacién estandar = ,836
N =366
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Figura 52. items agrupados — Autoestima
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Analisis

En lo referente al autoestima de los trabajadores en las empresas aseguradoras del cantén
Quito, con una media de 3,74 que se encuentra muy préxima a la escala de medicién 4, se tiene
que gran parte de los encuestados han sefialado estar de acuerdo, es decir que los empleados
consideran que la organizacion valora su trabajo al ofrecerles un cargo que cumple con sus
expectativas, adicional a ello indican que en la organizacién se trabaja bajo estandares de respeto
entre comparieros y superiores, lo que a la postre permite que los colaboradores tengan un nivel de
autoestima elevado el cual les permite desempefiar sus tareas de mejor manera.
Tabla 56
items agrupados - Trabajo en Equipo

Trabajo en Equipo (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 5
En desacuerdo 23 6,3
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 124 33,9
De acuerdo 143 39,1
Totalmente de acuerdo 74 20,2
Total 366 100,0
Histograma
] Media = 3,72
Desviacion estandar = ,875
N =366
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Figura 53. items agrupados - Trabajo en Equipo
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Analisis

Tomando en cuenta las respuestas que las personas han propiciado en lo referente a la
percepcidn del trabajo en equipo en las empresas aseguradoras del canton Quito, se ha logrado
obtener una media de 3,72 que se encuentra muy cercana a la escala de medicion 4, la cual indica
que la mayor parte de los encuestados han sefialado estar de acuerdo, es decir que consideran que
la cooperacion entre compafieros de trabajo es evidente, al encontrar apoyo en sus pares y resolver
inquietudes ligadas al trabajo, lo que a la postre permite que la organizacion cumpla con sus
objetivos como resultado de la cohesion de los trabajadores.
Tabla 57
[tems agrupados - Capacitacion

Capacitacién (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Valido Totalmente en desacuerdo 2 5
En desacuerdo 40 10,9
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 156 42,6
De acuerdo 109 29,8
Totalmente de acuerdo 59 16,1
Total 366 100,0
Histograma
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Figura 54. items agrupados — Capacitacion
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Andlisis

En lo referente a la capacitacion de los trabajadores en las empresas aseguradoras del canton
Quito, se ha logrado obtener una media de 3,5 que es muy cercana a la escala de medicion 3, la
cual muestra que la mayor parte de los trabajadores sefialan estar “ni de acuerdo ni en desacuerdo”,
es decir que adoptan una posicion neutral al respecto ya que se ha logrado determinar que el talento
humano considera que la capacitacion les permite mejorar sus aptitudes laborales pero que las
empresas del sector no se han preocupado por hacer esfuerzos en brindar cursos de mejora o
actualizacion de conocimientos para su personal.
Tabla 58
Dimensiones agrupadas - Desempefio Laboral

Desempefio Laboral (agrupado)
Frecuencia Porcentaje

Vaélido En desacuerdo 23 6,3

Ni de acuerdo ni en 119 325

desacuerdo

De acuerdo 159 43,4

Totalmente de acuerdo 65 17,8

Total 366 100,0

Histograma
200 Media = 3,73
Desviacion estandar = 825

N =366
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Figura 55. Dimensiones agrupadas - Desempefio Laboral
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Anadlisis

Se ha obtenido una media de 3,73, esto quiere decir que la mayoria de respuestas han sido
positivas en lo referente al desempefio laboral, ubicando la mayor tendencia en la escala superior
4 que obedece al criterio “de acuerdo”. Por lo tanto, se ha identificado que existe un buen
desempefio laboral de los trabajadores en las empresas aseguradoras del cantén Quito, tomando en
consideracién que en general se encuentran satisfechos con su trabajo al contar con los
requerimientos necesarios para desenvolver sus actividades, consideran que su trabajo en verdad
es apreciado por la organizacidn, el trabajo en equipo les permite obtener buenos resultados. Dichos
aspectos se reflejan en los resultados del trabajo, favoreciendo al desenvolvimiento de las

actividades que llevan a cabo dentro de la organizacion.

3.3. Analisis Bivariado

El andlisis bivariado permite establecer la relacion existente entre dos variables al
estudiarlas de manera conjunta (Ong & Puteh, 2017). En este sentido, se pretende sefialar cual es
el nivel de relacion que tienen las variables del clima organizacional con las variables del

desempefio laboral entre si.

3.3.1. Tablas cruzadas

A continuacion, se procede a realizar el cruce de variables que forman parte del estudio.

Tabla 59
Edad vs Género
Tabla cruzada

Género
Masculino  Femenino Total
Edad 18-25 19 24 43
26-35 53 117 170

CONTINUA )
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36-50 41 84 125
50+ 10 18 28
Total 123 243 366
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Figura 56. Edad vs Género

Analisis

Se ha identificado que el mayor porcentaje de participacion de los encuestados, se encuentra

en el rango de edad de 26 a 35 afios, siendo ocupado en un 32% por personas del género femenino
y por un 14,5% de personas del género masculino.
Tabla 60

Nivel de educacion vs Género
Tabla cruzada

Género
Masculino Femenino Total
Estudios primarios 0 1 1
Nivel de Estudios secundarios 21 29 50
educacién  Estudios universitarios 96 202 298
Otro 6 11 17

Total 123 243 366
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Analisis

En lo referente al nivel de estudios, se puede evidenciar que en su mayoria las personas del

sector asegurador cuentan con estudios de tercer nivel, siendo el género femenino el que mayor

participacion tiene con un 55,2% del total de la muestra, seguido del género masculino que

representa el 26,2% aproximadamente.

Tabla 61

Tiempo de labor en la empresa vs Género

Tabla cruzada

Tiempo de
labor en la
empresa

Género
Masculino  Femenino
Menos de 1 afio 25 46
1 a2 afios 28 56
2 a 3 afios 21 57
3 afios 0 mas 49 84

Total 123 243

Total
71
84
78

133
366
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Andlisis

En lo referente al tiempo de labor en la empresa, la escala de “3 afios 0 mas” presenta un

ligero incremento con relacion a las demés escalas, ya que tiene la mayor presencia tanto de

hombres como de mujeres con un porcentaje aproximado para cada género del 23% y 13,4%

respectivamente. Por otra parte, se puede evidenciar que las escalas de “1 a 2 afios” y de “2 a 3”

afios presentan porcentajes similares, al tener relativamente porcentajes similares de presencia tanto

de hombres como de mujeres.

Finalmente, el 12,6% de mujeres y el 6,8% de hombres que desempefian sus actividades

por menos de un afio en el sector asegurador, tienen una presencia moderada, ya que relativamente

constituyen la mitad del pico més alto.



Tabla 62
Clima Organizacional vs Edad

Tabla cruzada

Edad
18-25 26-35 36-50 50+ Total
Totalmente en desacuerdo 0 1 0 0 1
Clima En desacuerdo 0 7 2 1 10
Organizacional Ni de acuerdo ni en desacuerdo 8 45 44 11 108
Agrupado De acuerdo 24 76 54 163
Totalmente de acuerdo 11 41 25 7 84
Total 43 170 125 28 366
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Andlisis
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Las personas que se encuentran en el rango de “26 a 35” anos de edad, son las que tienen

una mejor percepcién del clima organizacional en las empresas del sector asegurador en el canton

Quito, ya que constituyen la mayoria de los criterios positivos al sefialar que se encuentran en su

mayoria “de acuerdo” con 10s pardmetros que componen su ambiente laboral.
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Tabla 63
Clima Organizacional vs Género
Tabla cruzada

Género
Masculino Femenino Total
Totalmente en desacuerdo 1 0 1
Clima En desacuerdo 1 9 10
Organizacional Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 76 108
Agrupado De acuerdo 53 110 163
Totalmente de acuerdo 36 48 84
Total 123 243 366
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Figura 60. Clima Organizacional vs Género

Anélisis

Los porcentajes mas altos se encuentran en la escala de medicion 4 que responde al criterio
“de acuerdo”, dentro de este contexto, el género femenino con aproximadamente el 30,1% de
participacion destaca significativamente sobre el género masculino que solamente posee
aproximadamente un 14,5% de participacion. Por lo tanto, para las mujeres son mucho mas

perceptibles los aspectos positivos que constituyen el clima organizacional en el sector asegurador.



Tabla 64
Clima organizacional vs Nivel de educacién

132

Tabla cruzada

Nivel de educacién

Estudios  Estudios Estudios
primarios secundarios universitarios Otro Total
Totalmente en desacuerdo 0 1 0 0 1
Clima En desacuerdo 1 0 9 0 10
Organizacional Ni de acuerdo ni en 0 21 84 3 108
Agrupado desacuerdo
De acuerdo 0 12 145 6 163
Totalmente de acuerdo 0 16 60 8 84
Total 1 50 298 17 366
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Figura 61. Clima organizacional vs Nivel de educacion

Analisis

Las personas que poseen estudios universitarios representan aproximadamente el 39,6% y

se encuentran en la escala de medicion 4 en lo referente a la percepcion del clima organizacional

de las empresas aseguradoras en el canton Quito. Es decir que para las personas que poseen titulos

de tercer nivel son mas perceptibles los aspectos positivos que componen el ambiente laboral en

las organizaciones del sector.



Tabla 65

Clima Organizacional vs Tiempo de labor en la empresa

Tabla cruzada

Tiempo de labor en la empresa

Menosde laZ2 2a3 3 afos o
1 afio anos anos mas Total
Totalmente en desacuerdo 0 1 0 0 1
Clima En desacuerdo 0 4 1 5 10
Organizacional Ni de acuerdo ni en
12 24 30 42 108
Agrupado desacuerdo
De acuerdo 35 37 36 55 163
Totalmente de acuerdo 24 18 11 31 84
Total 71 84 78 133 366
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Analisis
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Se puede evidenciar que los trabajadores del sector asegurador en el cantén Quito que tienen

un tiempo de labor en las empresas de 3 afios en adelante, representan la mayor cantidad de

percepciones favorables del clima organizacional al ubicar sus respuestas en la escala de medicion
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4 que responde al criterio “de acuerdo”, dicho grupo de personas representa aproximadamente el

15% del total.

Tabla 66
Desempefio Laboral vs Edad
Tabla cruzada

Edad
18-25 26-35 36-50 50+ Total
En desacuerdo 1 11 8 3 23
Desempefio Ni de acuerdo ni en 10 55 42 12 119
Laboral desacuerdo
Agrupado  De acuerdo 24 73 55 7 159
Totalmente de acuerdo 8 31 20 6 65
Total 43 170 125 28 366
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Figura 63. Desempefio Laboral vs Edad

Andlisis
En lo referente a la percepcion de su desempefio laboral, las personas que se encuentran en
el rango de edad entre los 26 y 35 afios son las que representan la mayor parte de los criterios a

favor, al estar de acuerdo en los parametros presentados para medir su desempefio. Es decir que se
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encuentran satisfechos con su trabajo lo cual permite que sus resultados sean positivos, su nivel de
autoestima es elevado, el trabajo en equipo les ayuda a cumplir con los objetivos organizacionales
y consideran que la capacitacion es un aspecto a mejorar por parte de la organizacion, punto a
tomar en cuenta para generar mejores resultados.

Tabla 67

Desempefio Laboral vs Género
Tabla cruzada

Género
Masculino  Femenino Total
Desempefio En desacuerdo 10 13 23
Laboral Ni de acuerdo ni en desacuerdo 32 87 119
Agrupado  De acuerdo 57 102 159
Totalmente de acuerdo 24 41 65
Total 123 243 366
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Figura 64. Desempefio Laboral vs Género
Anélisis
Los porcentajes mas elevados se encuentran en la escala de medicion 4 que responde al

criterio “de acuerdo”, de tal forma que dentro de este rango se puede evidenciar que la mayor
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cantidad de respuestas favorables han sido otorgadas por personas pertenecientes al género
femenino con aproximadamente un 27,9% de participacion, es decir que las mujeres que trabajan
en las empresas aseguradoras del canton Quito, consideran que su desempefio laboral es bueno

pero se podria mejorar alin mas si se capacita al personal.

Tabla 68
Desempefio Laboral vs Nivel de educacion
Tabla cruzada
Nivel de educacion

Estudios  Estudios Estudios
primarios secundarios universitarios Otro  Total
En desacuerdo 1 6 15 1 23
Desempefio Ni de acuerdo ni en 0 18 97 4 119
Laboral desacuerdo
Agrupado  De acuerdo 0 12 140 7 159
Totalmente de acuerdo 0 14 46 5 65
Total 1 50 298 17 366
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Analisis
Las personas que poseen estudios universitarios representan aproximadamente el 38,3% de
los criterios positivos otorgados en los parametros que se han tomado en cuenta para medir su
desempefio laboral. Es decir, que en las empresas aseguradoras del canton Quito se puede
evidenciar que las personas que cuentan con titulos de tercer nivel son las que generan un mejor
resultado para la organizacion, ya que su instruccién académica les permite llevar a cabo sus

actividades con un criterio profesional.

Tabla 69
Desempefio Laboral vs Tiempo de labor en la empresa
Tabla cruzada
Tiempo de labor en la empresa
Menosde 1a2 2a3 3afioso

1 afio afios  afios mas Total
En desacuerdo 2 8 2 11 23
Desempefio Ni de acuerdo ni en 17 26 30 46 119
Laboral desacuerdo
Agrupado  De acuerdo 37 36 35 51 159
Totalmente de acuerdo 15 14 11 25 65
Total 71 84 78 133 366

Grafico de barras

60
Tiempo de labor en la
empresa
W1 fenos de 1 afio
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En desacuerde Mi de acuerde men De acuerde Totalmente de acuerde
desacuerdo

Desempeiio Laboral (agrupado)

Figura 66. Desempefio Laboral vs Tiempo de labor en la empresa
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Anélisis
El porcentaje que més destaca en la gréafica con aproximadamente el 13,9%, corresponde a
los trabajadores que llevan de 3 afios en adelante prestando sus servicios en las empresas
aseguradoras del cantdén Quito. Estas personas han brindado respuestas favorables en lo que
concierne al desempefio de su labor, lo cual indica que las personas que tienen mas afios de servicio
son las que mejor desempefio tienen, posiblemente debido al conocimiento global que poseen de

la empresa y por ende de las actividades que deben realizar.

3.4. Prueba de normalidad

Para verificar si los datos se encuentran distribuidos normalmente, se procede a utilizar el
programa estadistico SPSS 23, el cual muestra los siguientes resultados:
Tabla 70

Prueba de normalidad de las variables de estudio
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico al Sig.
Desempefio Laboral ,242 366 000 ,865 366 ,000
Clima Organizacional ,238 366 ;000 ,853 366 ,000

Partiendo de que la muestra del estudio es superior a 50 personas, se aplica toma en cuenta
el analisis de Kolmogorov-Smirnov, el cual muestra que el nivel de significancia para ambas
variables es inferior a 0,05 por lo tanto se concluye que los datos no tienen una distribucion normal,

es decir es asimétrica.
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3.5. Test de Kolmogorov-Smirnov
Tabla 71

Prueba de Kolmogorov-Smirnov
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

Clima Desempefio
Organizacional Laboral
N 366 366
Parametros normales®® Media 3,87 3,73
Desviacidén estandar ,802 ,825
Maximas diferencias Absoluta ,238 ,242
extremas Positivo ,207 ,199
Negativo -,238 -,242
Estadistico de prueba ,238 ,242
Sig. asintdtica (bilateral) ,000¢ ,000°

El nivel de significancia para los dos casos es 0,000< 0,05. La prueba de Kolmogorov-

Smirnov muestra que los datos se encuentran dispersos, razén por la cual se procede a utilizar

pruebas no paramétricas.

3.6. Prueba Chi Cuadrado

En lo referente a este aspecto, Hernandez et al. (2014) mencionan que la prueba Chi-
Cuadrado es un analisis estadistico que permite identificar la relacidn existente entre dos variables

categoricas, para ello se toma en cuenta las variables que pertenecen a cada dimension y se prueba

si existe relacién o no entre cada una de ellas.

Tabla 72
Correspondencia entre estructura y satisfaccion del trabajo
Tabla cruzada
Satisfaccion del Trabajo Agrupado

En Ni de acuerdo ni De  Totalmente
desacuerdo  en desacuerdo acuerdo de acuerdo Total
Estructura Totalmente en desacuerdo 2 0 0 0 2
Agrupado  En desacuerdo 10 9 2 0 21

CONTINUA mmmm)
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Ni de acuerdo ni en

23 56 22 0 101

desacuerdo
De acuerdo 3 51 81 20 155
Totalmente de acuerdo 1 1 41 44 87
Total 39 117 146 64 366

Tabla 73
Prueba Chi-Cuadrado estructura y satisfaccién del trabajo

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 218,0452 12 ,000
Razén de verosimilitud 228,759 12 ,000
Asociacién lineal por lineal 163,888 1 ,000
N de casos validos 366

a. 6 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,21.

Analisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 12 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-

Cuadrada muestra un valor limite de 21,026 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 218,045 el

cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la estructura de las

organizaciones pertenecientes al sector asegurador del cantén Quito, tiene influencia en la

satisfaccion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.

Tabla 74
Correspondencia entre estructura y autoestima

Tabla cruzada

Autoestima Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De

Totalmente

desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

Estructura desacuerdo 1 1 0 0
Agrupado  En desacuerdo 0 4 16 0
Ni de acuerdo
ni en 0 11 55 31
desacuerdo

0 2
1 21
4 101

CONTINUA )
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De acuerdo 0 6 38 90 21 155
Totalmente de 0 1 4 42 40 87
acuerdo

Total 1 23 113 163 66 366

Tabla 75
Prueba Chi-Cuadrado estructura y autoestima

Prueba Chi-Cuadrado estructura y autoestima
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 330,424 16 ,000
Razén de verosimilitud 164,411 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 117,997 1 ,000
N de casos validos 366

a. 11 casillas (44,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Analisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 330,424 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la estructura de las
organizaciones del sector asegurador en el cantdn Quito, tiene influencia en la autoestima de sus
trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 76
Correspondencia entre estructura y trabajo en equipo

Tabla cruzada
Trabajo en Equipo Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo acuerdo deacuerdo Total

Totalmente en

Estructura  desacuerdo . 1 0 0 0 2
Agrupado  En desacuerdo 0 3 16 2 0 21
Ni de acuerdo
nien 0 15 59 23 4 101
desacuerdo

CONTINUA )
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De acuerdo 0 4 44 82 25 155
Totalmente de 1 0 5 36 45 87
acuerdo

Total 2 23 124 143 74 366

Tabla 77
Prueba Chi-Cuadrado estructura y trabajo en equipo

Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 253,795 16 ,000
Razén de verosimilitud 178,744 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 125,207 1 ,000
N de casos validos 366

a. 11 casillas (44,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Analisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 253,795 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la estructura de las
organizaciones pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa
sobre el trabajo en equipo de sus funcionarios y en consecuencia en su desempefio laboral.
Tabla 78
Correspondencia entre estructura y capacitacion

Tabla cruzada
Capacitacién Agrupado
Totalmente Ni de

en En acuerdo ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

Estructura desacuerdo 0 2 0 0 0 2
Agrupado  En desacuerdo 0 6 15 0 0 21
Ni de acuerdo ni 1 29 58 20 0 101
en desacuerdo
De acuerdo 1 8 72 59 15 155

CONTINUA )
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Totalmente de
acuerdo
Total

2 40 156 109 59

87
366

Tabla 79

Prueba Chi-Cuadrado estructura y capacitacion

Pruebas de chi-cuadrado

Chi-cuadrado de Pearson
Razon de verosimilitud
Asociacion lineal por lineal
N de casos vélidos

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
174,5272 16 ,000
176,470 16 ,000
123,709 1 ,000
366

a. 11 casillas (44,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Andlisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-

Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X? es de 174,527 el

cual se encuentra fuera del limite de aceptacién. Por lo tanto, se concluye que la estructura de las

organizaciones pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa

en la capacitacion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.

Tabla 80

Correspondencia entre recompensa y satisfaccion del trabajo

Tabla cruzada

Recompensa
Agrupado

Totalmente en

Satisfaccion del Trabajo Agrupado

En Ni de acuerdo ni De Totalmente

desacuerdo endesacuerdo acuerdo deacuerdo Total

desacuerdo 3 ! 0 0

En desacuerdo 16 14 3 0

Ni de acuerdo ni en 15 7 30 1

desacuerdo

De acuerdo 4 28 80 19

Totalmente de acuerdo 1 2 33 44
Total 39 117 146 64

4
33
118

131
80
366
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Tabla 81
Prueba Chi-Cuadrado recompensa y satisfaccion del trabajo
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl  Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 253,3452 12 ,000
Razén de verosimilitud 241,114 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 172529 1 ,000
N de casos validos 366

a. 5 casillas (25,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,43.

Analisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 12 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 21,026 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 253,345 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la recompensa en las
organizaciones del sector asegurador en el cantén Quito, tiene influencia en la satisfaccién de sus
trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 82
Correspondencia entre recompensa y autoestima

Tabla cruzada
Autoestima Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo  acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

1 3 0 0 0 4

desacuerdo

En desacuerdo 0 8 22 3 0 33
Recompensa Ni de acuerdo ni 0 1 63 41 3 118
Agrupado  en desacuerdo

De acuerdo 0 1 24 88 18 131

Totalmente de 0 0 4 31 45 80

acuerdo

Total 1 23 113 163 66 366
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Tabla 83
Prueba Chi-Cuadrado recompensa y autoestima

Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacién asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 326,758% 16 ,000
Razén de verosimilitud 227,903 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 166,408 1 ,000
N de casos validos 366

a. 10 casillas (40,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Analisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 326,758 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacién. Por lo tanto, se concluye que la recompensa en las
organizaciones pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa
en la autoestima de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 84
Correspondencia entre recompensa y trabajo en equipo

Tabla cruzada
Trabajo en Equipo Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo  desacuerdo  acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

1 2 1 0 0 4

desacuerdo

En desacuerdo 0 8 22 2 1 33
Recompensa Ni de acuerdo ni 1 9 69 35 4 118
Agrupado  en desacuerdo

De acuerdo 0 4 26 81 20 131

Totalmente de 0 0 5 25 49 80

acuerdo

Total 2 23 124 143 74 366
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Tabla 85
Prueba Chi-Cuadrado recompensa y trabajo en equipo

Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl  Significacion asintdtica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 260,046* 16 ,000
Razén de verosimilitud 210,478 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 150,279 1 ,000
N de casos validos 366

a. 10 casillas (40,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,02.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 260,046 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacién. Por lo tanto, se concluye que la recompensa en las
organizaciones pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa
sobre el trabajo en equipo de sus funcionarios y en consecuencia en su desempefio laboral.
Tabla 86
Correspondencia entre recompensa y capacitacion

Tabla cruzada
Capacitacién Agrupado
Totalmente Ni de

en En acuerdo ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

0 4 0 0 0 4

desacuerdo

En desacuerdo 0 13 19 1 0 33
Recompensa Ni de acuerdo ni 1 19 77 20 1 118
Agrupado  en desacuerdo

De acuerdo 1 3 49 63 15 131

Totalmente de 0 1 11 o5 43 80

acuerdo

Total 2 40 156 109 59 366
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Tabla 87
Prueba Chi-Cuadrado recompensa y capacitacion

Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 232,776 16 ,000
Razén de verosimilitud 216,018 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 151,528 1 ,000
N de casos validos 366

a. 10 casillas (40,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,02.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 232,776 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la recompensa en las
organizaciones pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa
en la capacitacion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 88
Correspondencia entre relaciones y satisfaccién del trabajo

Tabla cruzada
Satisfaccién del Trabajo Agrupado

En Ni de acuerdo ni De Totalmente de
desacuerdo en desacuerdo acuerdo acuerdo Total
T
otalmente en 6 ) 0 0 g
desacuerdo
En desacuerdo 14 5 4 0 23
Relaciones Ni de acuerdo ni en 15 7 18 0 104
Agrupado desacuerdo
De acuerdo 4 33 91 21 149
Totalmente de 0 5 33 43 g2
acuerdo

Total 39 117 146 64 366
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Tabla 89
Prueba Chi-Cuadrado relaciones y satisfaccion del trabajo
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacién asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 286,390¢ 12 ,000
Razo6n de verosimilitud 258,043 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 174,741 1 ,000
N de casos validos 366

a. 6 casillas (30,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,85.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05y 12 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 21,026 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 286,390 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que las relaciones en las
entidades pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tienen influencia significativa en la
satisfaccion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 90
Correspondencia entre relaciones y autoestima

Tabla cruzada
Autoestima Agrupado
Totalmente Ni de

en En acuerdo ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

1 2 5 0 0 8

desacuerdo

En desacuerdo 0 8 8 6 1 23
Relaciones Ni de acuerdo ni 0 12 64 o5 3 104
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 0 0 25 103 21 149

Totalmente de 0 1 1 29 a1 82

acuerdo

Total 1 23 113 163 66 366
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Tabla 91
Prueba Chi-Cuadrado relaciones y autoestima
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 250,007 16 ,000
Razo6n de verosimilitud 199,651 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 127,940 1 ,000
N de casos validos 366

a. 11 casillas (44,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,02.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 250,007 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacidn. Por lo tanto, se concluye que las relaciones en las
entidades pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tienen influencia significativa en la
autoestima de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 92
Correspondencia entre relaciones y trabajo en equipo

Tabla cruzada
Trabajo en Equipo Agrupado
Totalmente Ni de

en En acuerdo ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

1 5 2 0 0 8

desacuerdo

En desacuerdo 1 5 10 7 0 23
Relaciones Ni de acuerdo ni 0 9 73 20 ) 104
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 0 3 28 92 26 149

Totalmente de 0 1 1 24 46 82

acuerdo

Total 2 23 124 143 74 366
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Tabla 93
Prueba Chi-Cuadrado relaciones y trabajo en equipo
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 259,767¢ 16 ,000
Razén de verosimilitud 213,478 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 140,208 1 ,000
N de casos validos 366

a. 11 casillas (44,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,04.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 259,767 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacidn. Por lo tanto, se concluye que las relaciones en las
entidades pertenecientes al asegurador del canton Quito, tienen influencia significativa sobre el
trabajo en equipo de sus funcionarios y en consecuencia en su desempefio laboral.
Tabla 94
Correspondencia entre relaciones y capacitacion

Tabla cruzada
Capacitacién Agrupado
Totalmente Ni de

en En acuerdo ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

0 6 2 0 0 8

desacuerdo

En desacuerdo 2 12 9 0 0 23
Relaciones Ni de acuerdo ni 0 12 78 14 0 104
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 0 8 56 67 18 149

Totalmente de 0 5 1 )8 a1 82

acuerdo

Total 2 40 156 109 59 366
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Tabla 95
Prueba Chi-Cuadrado relaciones y capacitacion
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 261,114* 16 ,000
Razo6n de verosimilitud 223,659 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 151,122 1 ,000
N de casos validos 366

a. 11 casillas (44,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,04.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 261,114 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacidn. Por lo tanto, se concluye que las relaciones en las
entidades pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tienen influencia significativa en la
capacitacion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 96
Correspondencia entre identidad y satisfaccion del trabajo

Tabla cruzada
Satisfaccion del Trabajo Agrupado

En Ni de acuerdo ni en Totalmente
desacuerdo desacuerdo De acuerdo de acuerdo  Total

Totalmente en 1 0 0 0 1

desacuerdo

En desacuerdo 8 5 0 0 13
Identidad Ni de acuerdo ni 16 49 9 1 75
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 12 54 78 14 158

Totalmente de 9 9 59 49 119

acuerdo

Total 39 117 146 64 366
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Tabla 97
Prueba Chi-Cuadrado identidad y satisfaccion del trabajo
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 191,632% 12 ,000
Razo6n de verosimilitud 189,443 12 ,000
Asociacion lineal por lineal 141,874 1 ,000
N de casos validos 366

a. 7 casillas (35,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,11.

Analisis

Con un nivel de significancia de 0,05y 12 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 21,026 y segun la tabla obtenida el valor X2 es de 191,632 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la identidad en las
organizaciones pertenecientes al asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa en la
satisfaccion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 98
Correspondencia entre identidad y autoestima

Tabla cruzada
Autoestima Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

1 0 0 0 0 1

desacuerdo

En desacuerdo 0 4 9 0 0 13
Identidad Ni de acuerdo ni 0 1 46 17 1 75
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 0 6 49 89 14 158

Totalmente de 0 5 9 57 51 119

acuerdo

Total 1 23 113 163 66 366
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Tabla 99
Prueba Chi-Cuadrado identidad y autoestima
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 523,092¢ 16 ,000
Razén de verosimilitud 174,990 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 129,981 1 ,000
N de casos validos 366

a. 13 casillas (52,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,00.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 523,092 el
cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la identidad en las
organizaciones pertenecientes al sector asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa
en la satisfaccion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desempefio laboral.
Tabla 100
Correspondencia entre identidad y trabajo en equipo

Tabla cruzada
Trabajo en Equipo Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo

en En ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo Total

Totalmente en

1 0 0 0 0 1

desacuerdo

En desacuerdo 0 3 9 1 0 13
Identidad Ni de acuerdo ni 1 8 54 1 1 75
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 0 10 50 80 18 158

Totalmente de 0 5 1 51 55 119

acuerdo

Total 2 23 124 143 74 366
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Tabla 101
Prueba Chi-Cuadrado identidad y trabajo en equipo
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 337,373* 16 ,000
Razén de verosimilitud 173,181 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 123,588 1 ,000
N de casos validos 366

a. 13 casillas (52,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Anélisis

Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucion Chi-
Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 3371,373
el cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la identidad en las
organizaciones pertenecientes al asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa sobre
el trabajo en equipo de sus funcionarios y en consecuencia en su desempefio laboral.

Tabla 102
Correspondencia entre identidad y capacitacion

Tabla cruzada

Capacitacion Agrupado
Totalmente Ni de acuerdo
en En ni en De Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo acuerdo deacuerdo Total
Totalmente en

0 1 0 0 0 1

desacuerdo

En desacuerdo 0 2 11 0 0 13
Identidad Ni de acuerdo ni 0 19 47 9 0 75
Agrupado en desacuerdo

De acuerdo 2 14 77 56 9 158

Totalmente de 0 4 21 44 50 119

acuerdo

Total 2 40 156 109 59 366




Tabla 103
Prueba Chi-Cuadrado identidad y capacitacién

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 153,299* 16 ,000
Razén de verosimilitud 159,955 16 ,000
Asociacion lineal por lineal 106,364 1 ,000
N de casos validos 366

a. 12 casillas (48,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento minimo
esperado es ,01.

Anadlisis
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Con un nivel de significancia de 0,05 y 16 grados de libertad, la tabla de distribucién Chi-

Cuadrada muestra un valor limite de 26,296 y segln la tabla obtenida el valor X2 es de 153,299 el

cual se encuentra fuera del limite de aceptacion. Por lo tanto, se concluye que la identidad en las

organizaciones pertenecientes al asegurador del canton Quito, tiene influencia significativa en la

capacitacion de sus trabajadores y en consecuencia sobre su desemperio laboral.

3.7. Correlacion mediante el coeficiente Rho de Spearman

El coeficiente de correlacién Rho de Spearman es una prueba no paramétrica que permite

identificar si existe relaciéon o no entre las variables de estudio. En este sentido, se toma una

decision a partir de dicho coeficiente y para ello es necesario tomar en cuenta los siguientes

baremos de interpretacion:

Tabla 104
Baremos de interpretacién Rho de Spearman
Opcidn Valor Interpretacion
-1 Correlacién negativa perfecta
-0.5 Correlacion negativa moderada
1 0 No existe correlacion
0,5 Correlacion positiva moderada
1 Correlacion positiva perfecta

CONTINUA )
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0,76 — 1,00 Entre fuerte y perfecta
0,51-0,75 Entre moderada y fuerte
0,26 — 0,50 Débil

0-0,25 Escasa / Nula

Fuente: Adaptado de “La relacion entre dos variables segun la escala de
medicion con SPSS”, (Alvarez, Bafios, & Fonseca, 2018).

Para el calculo del coeficiente se ha utilizado el programa estadistico SPSS 23 y el resultado

se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 105
Correlacion Rho de Spearman

Correlaciones

Clima Organizacional Desempefio
Agrupado Laboral Agrupado
Clima Coeficiente de correlacion 1,000 ,780™
Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
Rho de Agrupado N 366 366
Spearman . - . -
Desempefio Coeficiente de correlacion ,780 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,000 :
Agrupado N 366 366

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Andlisis

Tomando en consideracion que el coeficiente Rho de Spearman es de 0,780 se puede
evidenciar que el valor se encuentra entre 0,76 y 1,00. Por lo tanto, la correlacion es positiva
ubicandose entre el rango entre fuerte y perfecta.

Tabla 106
Correlacion de Spearman entre las dimensiones de clima organizacional y la variable
desempefrio laboral

Correlaciones
Desempeiio Laboral
Estructura  Coeficiente de correlacion 667"
Sig. (bilateral) ,000
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N 366
Recompensa Coeficiente de correlacion ,746™

Sig. (bilateral) ,000

Rho de Spearman N 366
Relaciones  Coeficiente de correlacién ,710™

Sig. (bilateral) ,000

N 366
Identidad Coeficiente de correlacion ,652"™

Sig. (bilateral) ,000

N 366

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Analisis

En lo referente a las dimensiones del clima organizacional se puede evidenciar que todas
poseen una correlacion positiva moderada, pero es importante recalcar que la dimension
recompensa y la dimension relaciones poseen los coeficientes de correlacion mas altos con 0,746
y 0,710 respectivamente, es decir que dichas dimensiones cuentan con una correlacion fuerte y
moderada con respecto a la variable desempefio laboral.
Tabla 107

Correlacion de Spearman entre las dimensiones de desempefio laboral y la variable clima
organizacional

Correlaciones
Clima Organizacional

Satisfaccion de Coeficiente de correlacion ,726™
Trabajo Sig. (bilateral) ,000
N 366
Autoestima Coeficiente de correlacion ,695™
Rho de Spearman Sig. (bilateral) 000
N 366
Trabajo en Equipo Coeficiente de correlacion ,690™
Sig. (bilateral) ,000
N 366
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Capacitacion Coeficiente de correlacion ,664™
Sig. (bilateral) ,000
N 366

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Andlisis

En lo referente a las dimensiones del desempefio laboral se puede evidenciar que todas
poseen una correlacion positiva moderada, pero es importante recalcar que la dimension
satisfaccion del trabajo y la dimension autoestima poseen los coeficientes de correlacién mas altos
con 0,726 y 0,695 respectivamente, es decir que dichas dimensiones cuentan con una correlacién

fuerte y moderada con respecto a la variable clima organizacional.

3.8. Prueba de hipotesis

Hipotesis General

H; (Hipotesis alternativa): El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
trabajadores en las empresas aseguradoras del canton Quito.
H, (Hipotesis nula): El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en las empresas aseguradoras del canton Quito.

Criterio de decisiéon

Si p < 0,05 se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alternativa.

Si p > 0,05 se rechaza la hipotesis alternativa y se acepta la hipétesis nula.
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Analisis e interpretacion

Tomando en consideracion los valores de la Tabla 105, se tiene que el coeficiente Rho de
Spearman de 0,780 sefiala que existe una correlacion fuerte y perfecta, asi como un nivel de
significancia de 0,000 que es menor a 0,05. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la
hipdtesis alternativa, es decir que el clima organizacional influye en el desempefio laboral de los

trabajadores en las empresas aseguradoras del canton Quito.
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CAPITULO IV

PROPUESTA

4.1. Introduccién

De acuerdo con la informacion obtenida, se ha logrado identificar que el ambiente laboral
que predomina en las empresas aseguradoras del cantén Quito toma las caracteristicas del clima
Participativo - Consultivo, tomando en consideracién que las percepciones que tienen los
trabajadores del sector se encuentran muy cercanas a la escala de medicion 4 que contempla
criterios favorables, es decir que el personal conoce y entiende la estructura de la empresa, se
encuentra parcialmente de acuerdo con el sistema de recompensas y la capacitacion recibida, sefiala
ademas que las relaciones entre comparieros son afables y en consecuencia se siente identificado
con su organizacion.

No obstante, cabe mencionar que la media de las respuestas en cuanto a la percepcion del
clima organizacional se encuentra en 3,87 valor que se encuentra préximo a la escala de medicion
4 que responde un criterio mas favorable, en este sentido es importante mencionar que se puede
mejorar ain mas en lo referente a los aspectos que conforman el ambiente en las organizaciones
del sector asegurador en el cantén Quito y por ende acrecentar las percepciones de sus trabajadores
para gque se desenvuelvan de mejor manera, ya que se ha logrado comprobar que el clima

organizacional influye significativamente sobre el desempefio de los trabajadores.

En este sentido, se presenta una guia con estrategias, tacticas e indicadores, que les permita
los directivos de talento humano mejorar aquellos aspectos que estén debilitando el clima
organizacional y que en consecuencia afecten al desempefio laboral de sus trabajadores. Partiendo

de este hecho, la presente guia es la base para fortalecer los componentes del ambiente laboral
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identificado en el sector de estudio, pero con la particularidad de que es posible utilizarla para el

desarrollo de competencias que impacten positivamente al clima organizacional en general.

4.2. Importancia

El recurso humano constituye el eje fundamental para todas las organizaciones ya que los
trabajadores son la fuerza productiva que mueve a las organizaciones, por ello es vital mantener
contento al cliente interno para que se sienta comprometido con su empresa y tome como propios
los objetivos organizacionales. Se ha logrado identificar que dentro de las organizaciones existen
componentes del clima organizacional que repercuten en mayor medida sobre el desempefio de los
colaboradores, tales como la escasa capacitacion y un sistema de recompensas poco favorable. Al
respecto, (Endered, 2017) sefiala que se puede evidenciar un 31% de incremento en la eficiencia

de un trabajador y un 12% de incremento en su productividad si la empresa lo mantiene motivado.

4.3. Objetivo General
Fortalecer los componentes del clima organizacional con la finalidad de elevar los niveles

de desempefio de los trabajadores.

4.4. Objetivos Especificos

e Proponer estrategias y tacticas que permitan motivar al personal para incrementar sus
niveles de desempefio.

e Minimizar los aspectos negativos que se encuentren debilitando al clima organizacional
para ofrecer un ambiente placentero que incentive a los trabajadores.

e Incentivar a las empresas a mejorar su clima organizacional para que sus trabajadores se

encuentren motivados y entreguen buenos resultados fruto de su desemperio.
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4.5. Formulacion de la propuesta

Tabla 108

Propuesta para la dimension estructura

Estructura

Objetivo

Involucrados

Estrategias

TAacticas

Recursos

Indicadores

Definir y socializar la estructura organizativa de la empresa.

Directivos
Talento Humano (operadores)

E1l.- Hacer participes y escuchar sugerencias de los empleados para el
establecimiento de los reglamentos institucionales.

E2.- Desarrollar un manual de procedimientos que contenga instrucciones
de trabajo para cada rol.

E3.- Acoplamiento de las actividades de trabajo entre las distintas areas de
la organizacion.

T1.- Destinar reuniones para conocer criterios y sugerencias.
T2.- Disefar un plan de socializacion de reglamentos.

T3.- Disefiar flujogramas para cada actividad y detallar a los
involucrados.

Sala de reuniones

Proyector

Computador

Material audiovisual

Impresora (reglamentos institucionales y encuestas)
Papel bond

Pizarra

Marcadores

Porcentaje de empleados que conocen los reglamentos
Tiempo empleado para las reuniones

Numero de empleados que participan en las reuniones
Numero de empleados encuestados

Numero de sugerencias positivas

Porcentaje de sugerencias positivas tomadas en cuenta
Numero de sugerencias negativas
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Porcentaje de sugerencias negativas descartadas
Listado de areas de trabajo
Listado de actividades por cargo de trabajo

Tabla 109

Propuesta para la dimension recompensa

Recompensa

Objetivo

Involucrados

Estrategias

TAacticas

Recursos

Mejorar el sistema de recompensas para los trabajadores.

Directivos
Talento Humano (operadores)

E1.- Ofrecer oportunidades de trabajo tales como asensos 0 nuevos cargos
a los trabajadores que tengan un buen desempefio.

E2.- Entregar y socializar cuadros de reconocimiento para los empleados
que mejor se han desempefiado durante el mes.

E3.- Destinar cursos de capacitacion para los empleados que entreguen
buenos resultados para la empresa.

E4.- Ofrecer incrementos graduales en el salario cada 2 afos.

T1.- Disefiar cuestionarios de evaluacién del desempefio.

T2.- Destinar reuniones para comunicacion de resultados de la
evaluacion.

T3.- Flyers de socializacion de empleados del mes.

T4.- Flyers de socializacion de oportunidades de trabajo.

Sala de reuniones

Proyector

Computador

Pizarra

Marcadores

Material audiovisual

Mural o espacio destinado para los reconocimientos
Impresora (flyers y cuestionarios)

Papel bond
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Dinero para incentivos econdmicos, salario e inversion en programas de
capacitacion

Indicadores

Tiempo empleado para las reuniones
Numero de empleados que participan en las reuniones
Tiempo empleado para las evaluaciones
NUmero de empleados evaluados
Nivel de desempefio de los trabajadores
NUmero de cargos a destinar para el personal
Numero de empleados con excelentes resultados
Numero de empleados a recompensar con capacitaciones
Numero de empleados a recompensar econémicamente

Tabla 110

Propuesta para la dimension relaciones

Relaciones

Obijetivo

Involucrados

Estrategias

Téacticas

Recursos

Incrementar el nivel de relaciones dentro de la organizacion.

Directivos
Talento Humano (operadores)

E1.- Promover el espiritu de trabajo en equipo.

E2.- Ofrecer incentivos por los logros alcanzados en equipo o por areas de
trabajo.

E3.- Crear espacios de socializacion entre comparfieros antiguos y nuevos
comparfieros de trabajo.

E4.- Promover la escucha activa entre comparfieros de trabajo y directivos.

T1.- Designar actividades y talleres de trabajo en equipo.

T2.- Realizar evaluaciones grupales.

T3.- Destinar un dia del mes para realizar actividades recreativas con
todo el equipo de trabajo.

T4.- Reuniones de socializacion entre todo el equipo de trabajo.

Sala de reuniones
Proyector

CONTINUA )



165

Indicadores

Computador

Pizarra

Marcadores

Material audiovisual

Dinero para las actividades recreacionales
Impresora (cuestionarios de evaluacion grupal)
Papel bond

NUmero de objetivos alcanzados en equipo

Numero de participantes en las actividades recreativas
Dias destinados para las actividades recreativas
Tiempo empleado para las reuniones

Numero de empleados que participan en las reuniones
Tiempo empleado para las evaluaciones en equipo
NUmero de empleados evaluados

Tasa de las actividades y talleres realizados en equipo

Tabla 111

Propuesta para la dimension identidad

Identidad

Obijetivo

Involucrados

Estrategias

Téacticas

Incrementar la identidad en los trabajadores de la organizacion.

Directivos
Talento Humano (operadores)

E1.- Tomar en cuenta las opiniones y aportes que ofrecen los trabajadores
en favor de la organizacion.

E2.- Remodelar el espacio fisico en el que los empleados desempefian sus
actividades.

E3.- Hacer participes a los trabajadores en la creacion de la filosofia de la
empresa.

E4.- Valorar el esfuerzo del personal en el desenvolvimiento de sus
actividades.

T1.- Realizar foros de opinion para los trabajadores.
T2.- Remodelar el area de trabajo.
T3.- Socializar la filosofia de la empresa a todos los colaboradores.

CONTINUA )



166

T4.- Reconocer y felicitar publicamente a los empleados que han aportado
significativamente a la organizacion.

Recursos
Sala de reuniones
Proyector
Computador
Pizarra
Marcadores
Material audiovisual
Impresora (filosofia de la empresa)
Papel bond

Indicadores
Tiempo empleado para los foros de opinion
NUmero de empleados que participan en los foros de opinién
Porcentaje de area de trabajo a remodelar
NUmero de puestos de trabajo remodelados
Numero de logros alcanzados por empleado
Numero de empleados reconocidos publicamente
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Los ramos estudiados en la presente investigacion, constituyen campos representativos
dentro del sector asegurador en el cantdn Quito, puesto que los mayores indices de
siniestralidad y que por ende mayor demanda en contratos de seguros generan, son aquellos
relacionados con los seguros de vida, seguros generales y en consecuencia las actividades
de los agentes y corredores de seguros.

En base a la revision de la literatura, se ha logrado determinar que las variables del presente
estudio, tanto el clima organizacional como el desempefio laboral, son temas de especial
interés para las organizaciones puesto que representan factores clave de éxito que
contribuyen a la incrementar competitividad en las empresas. Una organizacion que
mantiene un adecuado clima organizacional obtendra resultados significativos fruto del
desempefio de sus trabajadores.

Existe una relacion directa y significativa entre las variables de estudio, es decir que el clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del sector asegurador en el cantén
Quito se correlacionan de manera fuerte y perfecta. Esto se debe a que la prueba estadistica
Rho de Spearman corrobora la hipétesis alternativa con un coeficiente de 0,780 y un nivel
de significancia de 0,000 < 0,05.

El clima organizacional identificado en las empresas del sector asegurador en el canton
Quito es el Participativo - Consultivo, tomando en consideracién que la mayoria de los

encuestados indican tener una buena percepcion de su ambiente laboral. Si bien es cierto el
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sistema de recompensas debilita en menor medida la percepcién del clima laboral, por otra
parte, existen factores contribuyen a fortalecerlo tales como la identidad de los
colaboradores, la definicion de la estructura de la empresa, asi como las relaciones internas.
Existe un buen desempefio laboral de los trabajadores en las empresas del sector asegurador
del canton Quito, tomando en cuenta que la media obtenida se encuentra en una escala de
medicién alta, pero es necesario hacer mejoras. Esto se debe a que los trabajadores
consideran que, en su mayoria las empresas del sector no se preocupan por capacitar a sus
colaboradores. No obstante, el personal se encuentra en general satisfecho con su trabajo,
con un nivel moderado de autoestima, ademas el trabajo en equipo es fructuoso en las
organizaciones del sector, permitiéndoles obtener un buen desempefio en sus funciones.

El clima organizacional y el desempefio laboral son variables que se relacionan de manera
fuerte y perfecta en las empresas aseguradoras, es decir que a mayor percepcion positiva
del clima organizacional por parte de sus colaboradores mayor sera su nivel de desempefio,
en consecuencia, los resultados de su labor contribuiran en gran medida a cumplir con los
objetivos de las organizaciones en términos de beneficios a corto y largo plazo.

La propuesta se visibiliza a través de una guia, con el propoésito de influenciar positivamente
sobre los componentes del clima organizacional en una entidad y mejorar aquellos aspectos
negativos que lo debiliten. Un clima organizacional optimo permitird que los niveles de
desempefio de los trabajadores se incrementen sustancialmente, lo cual demuestra que en la

interaccion de las dos variables de estudio esta presente el principio de recursividad.
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Recomendaciones

El clima organizacional constituye un aspecto latente en todas las empresas y no solo de
aquellas que pertenecen al sector asegurador, es por ello que se hace necesario realizar con
cierta periodicidad un diagndstico general en la empresa para verificar la situacion actual
de su ambiente laboral.

Tomar en consideracion las diversas fuentes de evaluacion del desempefio, con la finalidad
de obtener una perspectiva mucho mas amplia con respecto al desempefio laboral de los
trabajadores en una organizacion.

Poner en practica la guia propuesta que aporta con estrategias y tacticas que permitiran
realizar cambios que potencialicen el clima organizacional, asi como atacar y mejorar
aquellos aspectos que lo debiliten, con la finalidad de incrementar los niveles de desempefio
en los trabajadores.

Disefar un sistema de recompensas que mantenga motivados a los trabajadores con la
finalidad de que perciban que su trabajo estd siendo verdaderamente valorado, y
comprendan que los resultados de su labor son de absoluto interés para la organizacion.
Disefiar un plan de carrera para el desarrollo de las aptitudes de los trabajadores, con la
finalidad de identificar las necesidades de capacitacion y de esta manera enriquecer los
conocimientos del personal, los cuales a la postre generaran beneficios para la organizacion
al entregar resultados provechosos fruto de las nuevas aptitudes de sus colaboradores.
Mantener un buen clima organizacional con la finalidad de enriquecer el ambiente en el que

los trabajadores desempefian sus actividades, para que de esta manera las percepciones con
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respecto al mismo sean favorables en su totalidad e influyan positivamente en los resultados
para la organizacion fruto del desempefio de sus empleados.

Incursionar en investigaciones complementarias que tomen en consideracion todas las
dimensiones que componen cada variable de estudio y aplicar distintas técnicas de
recoleccion de informacidn, con la finalidad de demostrar una mayor incidencia estadistica

y de caréacter significativo entre las variables que contempla el estudio.
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