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RESUMEN

Con esta investigacion se busca como objetivo poder investigar sobre la percepcién de clima
organizacional de un conjunto de trabajadores en una empresa transnacional de servicios

tecnoldgicos en el periodo de 2022.

Dicha investigacion se realiza en el periodo de marzo a noviembre 2022, se compone de una
muestra de 10 personas (colaboradores de una empresa transnacional de servicios tecnolégicos).
Esta investigacion es cualitativa y de tipo exploratorio descriptiva, para recolectar los datos se da
con la implementacion de una entrevista semi estructurada integrada por 12 preguntas que

cubren las categorias recompensas, relaciones, responsabilidad, estandares de desempefio.

Con el fin de incluir los objetivos y alcanzar las diferentes conclusiones, se logré obtener una
variedad de respuestas en donde se encuentran las categorias anteriormente descritas. Los
resultados arrogados facilitaron conocer las diversas opiniones de los colaboradores acerca del
clima organizacional de la empresa, asi como las diferentes inconformidades y puntos de mejora

que consideran necesarios los participantes se establezcan en la organizacion.

Palabras clave: Clima organizacional — Recompensas- Relaciones — Responsabilidad —

Estandares de Desempefio- Colaboradores- Transnacional
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ABSTRACT

The objetive of this research is to investigate the perception of the organizational climate of a

group of workers in a transnational technology services company in the period of 2022.

This research investigation is carried out in period from march to november 2022, it is made up
of a simple of 10 people (collaborators of a transnational company dedicated to providing
technological services). This research is qualitative and of an exploratory descriptive type, to
collect the data it is given with the implementation of a semi-structured interview composed of
12 questions that cover the categories rewards, relationships, responsibility, performance

standars.

In the order to include the objectives and reach the different conclusions, it was posible to obtain
a variety of responses where the categories described above are found. The obtained results
facilitated knowing the diverse opinions of the collaborators about the organizational climate of
the company as well as the different disagreements and points of improvement that the

participants consider necessary to establish themselves in the organization.

Keywords: Organizational climate- Rewards- Relationships-Responsibility-Performance

Standards- Collaborators- Transnational
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Capitulo |

1. EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.1 Antecedentes del problema

Antecedentes internacionales

Hernandez, Fernandez y Batista (2006) citados por Wilches (2018), quien llevd a cabo un
estudio de clima organizacional en la empresa Mineria Texas Colombia, indica que : el clima
organizacional ha sido uno de los factores mas importantes para el desarrollo de una empresa o
institucion en todos sus &mbitos: productivo, administrativo, estructural y evolutivo; resulta un
elemento clave para explicar el comportamiento humano en el trabajo, las organizaciones con un
clima organizacional deficiente tiene mayores dificultades para aspirar a ser mejores, puesto que
su recurso mas valioso se encuentra desintegrado, incomunicado, insatisfecho, preocupado y

desmotivado.(p.11)

Por otra parte Wilches (2018) realizd un estudio mixto en donde se utilizan técnicas, tanto de la
metodologia cuantitativa como cualitativa, se trabajo desde una perspectiva en la que se pretende
obtener validez de la revision de aspectos como las percepciones y opiniones de los
colaboradores de la empresa, la muestra fue de 40 trabajadores que incluye personal de
diferentes dependencias, cargos y niveles jerarquicos, la muestra cumplia los siguientes criterios:
tener un contrato directo con la compaiiia, desarrollar sus actividades en la oficina de la calle 72
en Bogota, tener una experiencia laboral no menor a 6 meses, promedio de edad 35 afios, se
utilizé para la recoleccion de datos entrevista semi estructurada en donde se evalué liderazgo,

motivacion, y participacion.
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Los resultados obtenidos por Wilches (2018) fueron los siguientes: los trabajadores reconocen
que el desarrollo de buenas relaciones personales y la comunicacion efectiva de los procesos de
liderazgo adecuados por medio de los cuales generan espacios de participacion de todos los
niveles, ya que son todos los trabajadores los que conocen el entorno ya las situaciones
manifiestas de su rol, con el fin de escuchar las ideas y conocimientos de cada uno de los
miembros que componen el equipo de trabajo, no solo son clave para que las empresas puedan
alcanzar cada uno de sus objetivos y motivacidn, los colaboradores reconocen la autonomia
como un elemento muy importante que tienen que desarrollar para diferentes funciones y para
cumplir con sus asignaciones, asi como para proponer nuevas ideas a traves de espacios de
participacion. La participacion de los diferentes empleados que fueron en la investigacion
resalta la comunicacion como la principal accion para generar espacios de dialogos entre los
diferentes niveles jerarquicos de la empresa y los trabajadores, y elemento que potencia el buen
trato con los jefes, de esa manera se han generado relaciones armoniosas y productivas, en
general en la empresa hay una percepcion positiva en torno al clima organizacional, ya que se

destacan elementos como el buen ambiente de trabajo, solidaridad, trabajo en equipo y respeto.

Veray Suarez (2018) En su investigacion realizada sobre clima organizacional en la empresa
Corporacion Nacional de telecomunicaciones Santa Elena Ecuador, lo identificaron como el
ambiente donde la persona desempefia su trabajo y de como un jefe puede tener una mejor
relacion laboral con sus subordinados, la relacion entre el personal de la institucién todos estos
elementos van conformando lo que se denomina clima organizacional, este puede ser un vinculo

0 un obstaculo para un buen desempefio de la organizacion.(p.1)

Dichos autores aplicaron una encuesta a los colaboradores de la Corporacion Nacional de

telecomunicaciones CNT-EP ubicada en el cant6n la Libertad provincia de Santa Elena Ecuador,
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en la encuesta que se aplico a los funcionarios se platearon preguntas abiertas y cerradas y por
categorias, las preguntas para las guias de profundidad quedaron en 8 preguntas relativas a
honestidad, orientacion al logro, reconocimiento al colaborador, respeto, autoestima del
empleado, este proyecto de investigacion se le dio un enfoque de tipo cientifico, con las técnicas
cuantitativa y cualitativas que se aplico para realizar el respectivo analisis del estudio, la
encuesta fue aplicada 20 funcionarios de la empresa, con el objetivo de poder analizar el clima
organizacional de la Corporacion Nacional De Telecomunicaciones CNT-EP. (Vera y Suérez,

2018)

Los resultados obtenidos por Vera y Suérez (2018) son los siguientes: es insuficiente el
reconocimiento por parte de la empresa, influye en la autoestima del empleado, debe de dar
iniciativa para que exista satisfaccion laboral y aumentar la productividad de la empresa, en ese
sentido el 80% indico que se sienten desmotivados los trabajadores porque no se les reconoce su
esfuerzo a través de incentivos, vacaciones, bonos, por parte de CNT-EP canton la Libertad,
provincia de Santa Elena. EI desempefio laboral es insuficiente, en el cual no hay competencias
laborales alcanzadas, esto incide en la ineficiencia de las actividades, calidad de servicio y
productividad por parte de la CNT-EP cantén La Libertad, provincia de Santa Elena, el proceso
productivo no es tan eficiente, no cumple con los objetivos de la empresa, no se rigen por las

normas establecidas, no miden el grado en que el trabajador mantiene su area de trabajo.(p.185)

Al respecto, los encuestados manifestaron que un desfavorable ambiente laboral influye en el
desempefio laboral, en no lograr satisfacer las necesidades de los clientes y no alcanzar las metas
establecidas por la empresa, en su totalidad los encuestados manifestaron ambiente laboral no
adecuado, es decir el clima no 6ptimo para ejercer sus funciones en la organizacién, todo esto

afecto significativamente en el desempefio laboral de la Corporacion Nacional de
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Telecomunicaciones la Libertad, es decir, no siguen procedimientos para ejecutar tareas y por
ende no cumplen con los objetivos planteados esto influye en los factores internos y factores
externos de las dependencias publicas, es decir el clima organizacional incide significativamente
en el desempefio laboral de la Corporacion Nacional de Telecomunicaciones del cantdn La
Libertad, si bien es cierto se considera que la corporacion Nacional de Telecomunicaciones del
cantén La libertad, carece de capacitaciones frecuentes para dar solucion a la problematica del
estudio, si embargo la investigacién determino algunas estrategias y alcances para poder dar
solucion a la problematica planteada, es por ello que el aporte del estudio fue altamente

significativo para la empresa. (p.184)

Viloria, et al (2016) realizaron una investigacion de clima organizacional y motivacion en una
empresa promotora de salud de la ciudad de Santa Marta Colombia, definiendo motivacion
humana como una variable compleja, infinita y constante, inherente de las personas, se asocia al
esfuerzo para conseguir logros organizacionales a traves del logro de satisfacciones individuales,
por otro lado el clima organizacional como un conjunto de propiedades del ambiente laboral, de
percepciones que el empleado posee sobre las estructuras y procesos organizacionales, por todo
esto expuesto se pudo concretar que el clima organizacional es un fendmeno que afecta los
procesos organizacionales y psicoldgicos e influyen en los resultados de la organizacion ya que
tiene un efecto directo sobre el funcionamiento de sus trabajadores y la productividad de la
empresa, Yy la motivacion como las fuerzas que actlan sobre el trabajador y originan que se
comporten de una manera determinada dirigida hacia las metas condicionadas por la capacidad

del esfuerzo de saldar alguna necesidad individual.

Por su parte Vitoria, et, al (2016) implementaron en su investigacion un estudio mixto que

considerd tanto datos cuantitativos como cualitativos y se tienen como referencia las teorias de
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comportamiento y motivacion, se realizé en una empresa promotora de salud de la ciudad Santa
Marta Colombia, con una muestra de 35 personas, en la parte cualitativa se elabord entrevista a
los participantes de la empresa evaluando las dimensiones de motivacion laboral y clima
organizacional, se utilizaron dos clases de instrumentos para la recoleccion de informacion, el
primero lo constituye una adaptacion del test aplicado de motivacion y satisfaccion laboral, y el
segundo corresponde a la guia de observacion participante que buscaba analizar las mismas

variable del test. (p.83)

Por otro lado Vitoria, et al (2016) en su estudio indican que la importancia de la investigacion
radica en la calidad que tiene la motivacion, denominada una variable individual, de influir en el
clima organizacional de la empresa y en consecuencia, en la productividad, por tal motivo, se
requiere que los dirigentes desarrollen las capacidades y estrategias para gestionar esa variable

humana en la empresa.(p.82)

Los investigadores llegaron a la conclusion de que los hallazgos en motivacion laboral y las
ineficientes estrategias de motivacion que conducian en muchas ocasiones a la presentacion de
informes alterados y el fendmeno de pasar problemas de los usuarios de una dependencia a otra
con la excusa de que no era parte de sus funciones, fueron aspectos internos del clima
organizacional que afectaba el rendimiento de la empresa y la calidad de servicio prestado a los
consumidores, los niveles bajos de motivacion influyen de manera negativa en el clima
organizacional y por lo tanto en el rendimiento y productividad de la empresa.( Vitoria, et al,

2016)

Guillén (2013) realiz6 un estudio enfocado en el diagndstico del clima organizacional en

ECIMED editorial de ciencias médicas de la Habana Cuba, encontrando que el clima
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organizacional se ha llamado de diferentes formas con el pasar de los afios entre ellas medio
laboral o ambiente laboral, las cuales se han formado por una serie de caracteristicas que son
relativamente estables en una organizacion y permanentes en tiempo y se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma empresa, este es un fendmeno

que hace mas de 60 afios viene despertando el interés de los estudiosos.

De acuerdo con Guillén (2013) las primeras publicaciones relacionadas con este tema datan
desde la segunda mitad del siglo XX y que cada afio se realizan estudios de este tipo en diversas
empresas del mundo, por otro lado, el clima organizacion se mide por la forma que es percibida
la organizacion, clima resultante indujo en determinados comportamientos en los individuos,

estos comportamientos inciden en la organizacion y por ende en el clima organizacional.

El investigador ejecut6 un estudio cualitativo para el diagnostico del clima organizacional en la
ECIMED, se trabajo con un total de 15 personas que incluyo trabajadores de diferentes areas de
la entidad con un promedio de edad de 35 afios y un nivel de escolaridad que oscilé entre medio
y superior, para obtener informacidn se utilizé la entrevista a profundidad con los participantes,
donde los temas fundamentales se encontraban relacionados con las condiciones de trabajo y las
relaciones con los miembros de la organizacion, se evidencio que en varias oportunidades los
sujetos refirieron sobre todo necesidades relativas a un mejor equipamiento y garantia de
diferentes materiales, el tipo de actividades que se llevan a cabo exige por parte de los
trabajadores disimiles acciones y recursos, que pudieran verse realizadas con mayor eficacia en
caso de contar con la tecnologia y materiales para ello, y por ultimo relaciones con miembros de
la organizacion de acuerdo con los resultados de la entrevista con los colaboradores y lo
expresado en las dindmicas grupales, los resultados demostraron que existia cierta

insatisfaccion con el ambiente fisico y psicosocial de trabajo, por otra parte la cooperacion
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grupal y el establecimiento de una buena comunicacion vertical aparecieron en iguales niveles de
demanda, se centraban principalmente en lograr una mayor comunicacion entre jefes y
subordinados, esta comunicacién pudiera ser mejorada e incluso poder fortalecer los vinculos

entre los trabajadores para un mejor desempefio laboral. (Guillén, 2013)

Por su parte Garzon y Nifio (2013) Ejecutaron un estudio para describir el clima organizacional
en una empresa de seguridad privada de Bogota, el cual hace referencia a clima organizacional
como un fendmeno interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tienen consecuencias
sobre la organizacion, el surgimiento de las diferentes expectativas que se crean los trabajadores
de su empleo se desencadenan motivaciones cierto grado de desempefio y cierto tipo de
satisfaccion basadas en la percepcion que tienen del clima organizacional donde se encuentran, el
clima organizacional constituye una herramienta para comprobar la eficiencia del ambiente
laboral en cualquier institucion, teniendo en cuenta el reflejo de la interaccion entre la persona y
la empresa obteniendo como consecuencia el buen o mal rendimiento colectivo de los

trabajadores.

En su investigacion Garzén y Nifio (2013) identificaron lo siguiente: el clima organizacional
guarda estrecha relacion con la teoria de las relaciones humanas, la teoria de las relaciones
humanas surgié como teoria administrativa en el afio 1930, la cual promueve estructuralmente a
la organizacion como sistema social donde los comportamientos son evidencia y producto de
sentimientos y actitudes de los empleados, se enfoca en los pequefios grupos y en las cualidades
humanas y emocionales de los empleados, y da mayor importancia a la seguridad personal y de
las necesidades sociales de los trabajadores, el clima organizacional esta referido a la percepcion

de los trabajadores respecto a la institucion en que laboran y aquellas percepciones estan
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relacionadas con las actividades, interacciones y experiencias que cada miembro tenga con la

empresa.

En dicha investigacion los especialistas identificaron factores del clima organizacional en una
empresa de vigilancia y seguridad privada de Bogot4, la muestra utilizada fue de 113 empleados
de la empresa entre administrativos y operarios con edades entre los 20 y 55 afios, con un
enfoque mixto cuantitativo y cualitativo, se utilizaron entrevistas a profundidad y grupos focales
en las entrevistas abiertas, se tomd en cuenta las variables relaciones interpersonales y en los
grupos focales, participacion de los empleados, prestacion de servicio, que generaron estos
resultados: en relaciones interpersonales se vieron afectadas en el area operativa y por otro lado
en el &rea administrativa se reflejaron inconvenientes en factores de reconocimiento y de
inclusion, puesto que en el clima operativo y en el clima administrativo si se encuentran
diferencias puntuales especificamente en la comunicacion, dadas las caracteristicas de los cargos
y la ubicacion de los puestos que permiten interacciones distintas entre operativos y jefes. En la
participacion de los colaboradores es importante resaltar el interés que se da a la cooperacion en
los distintos procesos establecidos en la organizacion, debido a que los colaboradores siempre
muestran una disposicion a la mejora tanto a nivel individual como grupal, ademas, se resaltd
que la participacion no depende solo de la experiencia sino también del conocimiento que tiene
una persona, partiendo del hecho que el trabajo en grupo es importante para el buen desarrollo
de las labores, en prestacion de servicios se encontro es indispensable para cada uno de ellos, ya
que este factor llega a favorecer tanto a la empresa como a la persona misma, en esa medida ellos
destacan la aceptacion y el buen trato por parte de la empresa ya que manifiestan conformismo

en lo que respecta a sus labores, cabe aclarar que este aspecto puede mejorar cada vez mas en la
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parte operativa ya que esta considerada uno de los elementos base de la compafia. Garzény

Nifio, 2013)

Antecedentes nacionales

Como antecedente nacional se sefiala a Guillén, et al (2020) quienes en su investigacion clima
organizacional para las PYMES del sector manufactura e industria del canton de Pérez Zeled6n
mencionaron lo siguiente: el clima organizacional tiene un papel relevante en el desarrollo de la
organizacion, debido a la relacion de pertenencia que debe desarrollar el colaborador hacia su
empresa, por ende su medicion es de suma importancia porque muestra datos no percibidos por
parte de las jefaturas o ejecutores en la toma de decisiones, aunado al clima organizacional se
encuentra la cultura organizacional la que demuestra el ambiente vivido en la organizacion por

sus colaboradores.

De acuerdo con Guillén et al (2020) con el pasar de los afios el clima organizacional se ha
convertido en uno de los puntos focales de las empresas, puesto que se puede generar grandes
beneficios mediante la implementacion de programas disefiados para mejorar la vida laboral,
dado al surgimiento de generaciones que presentan actitudes y pensamientos distintos a las
personas de otra generacion anterior, sus expectativas y gustos cambian por ello se volvid
necesario adaptar las condiciones en el area de trabajo, también el efecto negativo de no detectar
cuando la motivacion entre los miembros es baja, lo que ocasiona una reduccion del clima

organizacional y genera sentimientos perjudiciales en los integrantes de la empresa.

Dicha propuesta fue realizada un enfoque mixto el cual implicé una recoleccion, analisis y

vinculacién de datos cuantitativos y cualitativos la poblacion de estudio abarcd el sector
Pagina 16203



manufactura e industria del canton de Pérez Zeledon, en el enfoque cualitativo se utilizd la
entrevista a los encargados, duefios y diferentes colaboradores de las PYMES del canton las
preguntas realizadas fueron: factores que impactan el clima organizacional en las empresas, el
clima organizacional en las PYMES del sector manufactura del canton de Pérez Zeledon, la
motivacion en las PYMES del sector manufactura, de acuerdo a los resultados obtenidos el
clima organizacional se puede ver influenciado por diversos elementos generadores de
disconformidad o bien situaciones donde las labores asignadas no son ejecutadas de la mejor
manera por el colaborador, por ende algunas afectaciones pueden ser las acciones realizadas por
la organizacion en el area administrativa, como el cambio de puesto o bien el traslado de plaza a
otra unidad, esto para el colaborador puede significar iniciar desde cero, conocer nuevos
comparieros o una jefatura a cargo, lo cual puede afectar en como realiza sus labores, los
resultados obtenidos en cuanto a cultura organizacional en las PYMES hombres y mujeres
encuestados perciben el clima organizacional en sus empresas, dejando una puntuacion de 67%
de agrado del clima organizacional que se desarrolla en sus empresas, lo cual indico que en las
PYMES mantienen una percepcion apropiada con calificacion de regular, uno de los factores del
clima organizacional es la motivacion dentro de la empresa por lo que se evalu6 tomando en
cuenta elementos que la gerencia debe brindar a sus trabajadores, como un salario justo, el
reconocimiento de labores, horarios flexibles, la comunicacion entre los compafieros, los
incentivos que la empresa ofrece por alcanzar las metas, los afectos mencionados anteriormente
pueden influir en la motivacion del personar, ya sea por la ausencia de estos la mala gestion o

por su uso extremo. (Guillén et al, 2020)

Por otra parte, Obando (2020) Efectu6 una investigacion de clima organizacional en el Consejo
Nacional de Vialidad (Conavi) indicando que clima organizacional se refiere a caracteristicas del
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medio ambiente laboral que son percibidas de forma directa o indirecta por las personas
trabajadoras que se desempefian en el mismo, y que tienen repercusiones sobre su

comportamiento laboral e individual e influyen en el sistema organizacional.

Como menciona Obando (2020) el siguiente informe parte ademas de un interés y una
preocupacion genuina por dotar de voz y participacion a los colaboradores y colaboradoras del
Conavi, todo con el objetivo superior, de mejorar la calidad de vida del personal y su salud
integral, desde el &mbito de sus condiciones laborales tanto fisicas como sociales, y con ello, la
calidad de servicio que brinda no sélo a la poblacién como usuaria o cliente externo, sino de

igual forma a sus propios compafieros y comparieras.(p.1)

Segun Claramunt, (2008) citado por Obando, (2020) menciona que el clima organizacional esta
completamente sujeto a la interpretacion, valoracion y percepcion que las personas trabajadoras
tienen de su entorno laboral, y las cuales se dan desde su construccién emocional, vivencial e
interaccional, de forma subjetiva de acuerdo con sus percepciones y creencias. La investigacion
se realizo en el Consejo de Seguridad Vial (Conavi), la medicion se realizo a través de un
método de evaluacion rapida, llamado también RAP por sus siglas en inglés (Rapid Assessment
Process). Esta metodologia, aun cuando pertenece al enfoque cualitativo, permite la utilizacion
tanto de técnicas cualitativas como cuantitativas, y esta orientada hacia la transformacién social
en tanto en busca orientar a las personas encargadas de tomar decisiones a realizar los cambios

necesarios. (p.3)

Por otra parte Obando (2020) en su investigacion utilizé una muestra la cual estuvo conformada
por todas los colaboradores del Consejo Nacional de Vialidad, personas las cuales se encuentran

de forma interina o con plaza fija en la institucién, y otras que estaban en convenio de préstamo
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se alcanzd una muestra de 139 participantes, se realizé un cuestionario con preguntas abiertas y
cerradas para la recoleccion de los datos se hizo uso de la técnica cuestionario con la ayuda de
Google forms, previo a la aplicacion del instrumento con la muestra, este fue revisado por la
Directora de Gestion del Recurso Humano, asi como por el encargado del proceso de ética y

valores

Los resultados obtenidos por Obando (2020) son los siguientes: en condiciones de trabajo un
86.2% de participantes lo valord de forma positiva, hace referencia a la disponibilidad de
materiales e insumos requeridos para el trabajo y espacio fisico, en la cual una cuarta parte de los
participantes tienen una consideracion negativa, en ética la percepcion sobre corrupcion tanto por
parte del personal de la dependencia como la de Conavi, se encuentra en el primer lugar de
apreciaciones positivas generando un excelente clima laboral, en la mayor parte del personal se
preocupa por cumplir la mision y objetivos de Conavi, relaciones interpersonales un 5% y 6.5%
han sido victimas de acoso sexual y 33 personas manifestaron ser victimas de acoso laboral, esto
podria deberse a dos posibles escenarios: el primero que las personas perciban fuera de sus
dependencias conductas que consideran acoso a terceras, pero no asi las propias personas

involucradas, y evaluando negativamente el clima organizacional de Conavi.

Pinto (2015) por otra parte menciono en su investigacion que el clima organizacional en la
actualidad es considerado un factor clave en el desarrollo empresarial, esto gracias a que un
clima positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor productividad por parte de
los trabajadores, otra ventaja de un clima organizacional adecuado es el aumento del
compromiso Y lealtad hacia la empresa, en otras palabras el clima organizacional constituye un

concepto integrado que permite determinar la manera como las politicas y practicas
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administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, entre otros factores se

traducen a través del clima y las motivaciones en el comportamiento de los equipos de trabajo.

Como menciona Pinto (2015) el concepto de clima organizacional ha ido trascendiendo dentro
de las organizaciones y la importancia de su estudio no ha pasado desapercibida en el transcurso
de los afos, la importancia de estudiar el clima organizacional se basa en determinar la influencia
que tienen las caracteristicas o estructura organizacional en el desempefio de sus colaboradores, a
través de sus percepciones que filtran la realidad y condicionan sus niveles de rendimiento
laboral, es decir, que a partir de un estudio de clima organizacional el gerente podra planear las
intervenciones para modificar el comportamiento de sus colaboradores, y mejorar la
productividad y calidad del trabajo asi como favorecer las relaciones interpersonales y

desarrollar la eficiencia dentro de la organizacion.

Dicho estudio se llevo a cabo por medio de una investigacion de clima organizacional en la
Compafiia Costarricense del Café S.A (CAFESA) ubicada en la Uruca San José Costa Rica, con
un disefio de tipo mixto la muestra estaba conformada por 60 colaboradores de la compafiia, se
utilizé como instrumento cuestionario a los colaboradores en donde se evalud la autonomia,
trabajo en equipo, comunicacion en donde el investigador obtuvo los siguientes resultados: en
autonomia los trabajadores de CAFESA entre el 67% y 72% perciben que no tienen la potestad
de decidir en la forma en que realizan su trabajo, que no hay espacios para proponer sus ideas y
que no hay libertad para la forma de organizar su trabajo, en trabajo en equipo demuestran una
opinion positiva generalizada por parte de la mayoria de la poblacion encuestada (entre 90% y
95%) los trabajadores de CAFESA consideran que la compafiia es un lugar propio para trabajar
que estimula constantemente el contacto con las otras personas, y la cooperacion mutua entre los

colaboradores en donde toda la compafiia trabaja como un solo equipo, en comunicacion los
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resultados mostraron que entre el 83% y 93% de los encuestados tienen una vision positiva en
cuanto a comunicacion, mientras que en relacion con la comodidad que manifiestan para hablar
abiertamente acerca de sus asuntos laborales con sus respectivas jefaturas, hay una division de
criterios en donde el 44% total de los trabajadores se muestran incomodos mientras que el 45%

se muestran comodos. (Pinto, 2015)

Morera, Avila y Zufiga (2013) Efectuaron un estudio relacionado a clima organizacional en la
municipalidad de San Rafael Heredia, indicando que el clima organizacional es un concepto
multidimensional y para algunos se configura a partir de las caracteristicas propias de cada
organizacion, las organizaciones son entidades sociales coordinadas que operan de manera
deliberada para alcanzar los objetivos especificos, tarea imposible de realizar por individuos que
actlan solos a traves de una estructura determinada, cada persona posee una identidad Unica
caracterizada por dos elementos, la cultura organizacional es un modelo propio de presunciones
(implicitas y explicitas, formales e informales) que son consideradas validas y ensefiadas a los
nuevos colaboradores como la forma adecuada de pensar, sentir y actuar en una organizacion, el
clima organizacional comprendido como interpretacion, traduccion y accionar de los

colaboradores con relacién a esa cultura en un momento determinado.

Los investigadores encontraron lo siguiente: el clima organizacional describe las percepciones
compartidas de los colaboradores de una organizacién en su entorno laboral, entendiéndolas
como el proceso cognitivo (recibir, procesar e interpretar informacién) permitiéndole a la
persona a una persona atribuir un significado particular a un conjunto de estimulos partiendo de
un esquema propio de creencias, valores y actitudes, conocer esas percepciones al fin de valorar
el estado del clima organizacional y tomar las decisiones para su mejora.( Morera, Avila 'y

Zufiga, 2013)
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Los investigadores se basaron en un estudio de la percepcion de los funcionarios de la
Municipalidad de San Rafael de Heredia sobre variables que influyen en el clima organizacional,
el estudio fue exploratorio-descriptivo y de tipo mixto se aplicé un cuestionario al 100% de la
poblacién (cens6 a 101 personas) y una entrevista semiestructurada al 15% de la poblacién,
tomandose en cuenta las siguientes dimensiones: percepcion de comunicacion y compromiso de
los colaboradores, relaciones interpersonales y rendimiento de los colaboradores. Los resultados
obtenidos por los investigadores fueron: la municipalidad de San Rafael requiere potenciar la
comunicacién y compromiso de sus colaboradores para mejorar la percepcion del clima
organizacional, ambos elementos resultan fundamentales para lograr relaciones humanas
adecuadas y mejorar el rendimiento en cualquier organizacion, es importante desincentivar las
relaciones interpersonales horizontales (chismes, falta de transparencia, individualismo) en la
percepcion del clima organizacional para lograr su mejora, dichos resultados son congruentes
con el analisis cualitativo, fomentar elementos motivacionales de locus de control interno
facilitaria dicho proceso (empoderamiento, estrategias de comunicacion asertiva y promocion de
la participacion en la resolucion de conflictos), esto resulto coherente con el requerimiento de

potenciar la comunicacion.( Morera, Avila y Zdfiga, 2013)

1.1.2 Delimitacion del problema

En esta investigacion se utilizara una muestra total de 10 personas todos agentes con el mismo
nivel jerarquico en la empresa, la muestra esta conformada por 5 hombres y 5 mujeres con un
rango de edad de 20 a 50 afos, el 95% de los colaboradores cuentan con estudios universitarios y

el 5% con secundaria completa, con un nivel socioeconémico clase media con una antigiiedad
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laboral que va de 1 afio a 5 afios, la investigacion se realizara el primer semestre del 2022 en

Heredia distrito de Heredia Cantén Ulloa.

1.1.3 Justificacion

Esta investigacion se realizara desde la importancia del estudio del clima organizacional en las
empresas que desean mejorar la relacion con sus colaboradores y ser mas productivos ,este tema
es de interés ya que en la actualidad muchas empresas estan en constante cambio y competencia
con otras organizaciones , por tal razon necesitan ofrecer las mejores condiciones posibles desde
su interior de esta manera poder ofrecer un buen servicio, es ahi en donde las compariias
encuentra su razon de ser y buscar la excelencia en sus operaciones, y en consecuencia se
puedan tomar las mejores iniciativas para desarrollarse en pos de una mayor competitividad con

las demas organizaciones.(Sotelo y Figueroa, 2017)

De acuerdo con Sotelo y Figueroa (2017) el clima organizacional ayuda a que los colaboradores
puedan realizar una reflexion de como ellos perciben su entorno laboral, esto permite que la
empresa tome decisiones que van en beneficio del trabajo en equipo y aumentando la eficiencia
de la organizacién, de este modo la forma en cémo acttan los empleados esta influenciado por
la organizacion, y tener un éptimo ambiente laboral beneficia tanto a la empresa para lograr sus

objetivos, y al colaborador para trabajar en un ambiente en donde se sientan felices.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cémo influye el clima organizacional en la satisfaccion laboral de los colaboradores de una

transnacional de servicios tecnologicos?

1.3 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
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1.3.1 Objetivo general
Evaluar la percepcion que tienen los colaboradores del clima organizacional de una empresa

trasnacional de servicios tecnoldgicos.
1.3.2 Objetivos especificos
e Analizar el clima organizacional mediante la implementacion de entrevista a
colaboradores de una empresa transnacional de servicios tecnoldgicos.
e Investigar la percepcion que tienen los colaboradores, del clima organizacional de una
empresa transnacional de servicios tecnoldgicos.
e Estudiar como el clima organizacional influye en la motivacion de los colaboradores de

una empresa transnacional de servicios tecnoldgicos.

1.4 Alcances y limitaciones

1.4.1 Alcances
La presente investigacion considera el criterio de 10 colaboradores 5 hombres y 5 mujeres

acerca del clima organizacional de una empresa transnacional de servicios tecnoldgicos, los
cuales se encuentran laborando de forma activa en la empresa, asimismo se busca beneficiar a los
colaboradores de la organizacion con la busqueda de informacion valiosa que permita el estudio
del clima organizacional y su entorno laboral, buscando estrategias y soluciones enfocadas en
mejorar y hacer mas agradable el ambiente laboral generando bienestar y una mejor calidad de

vida para los trabajadores.
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1.4.2 Limitaciones

e Una de las limitaciones es la falta de estudios previos hechos en la empresa, relacionados
a clima organizacional.

e Que algunos colaboradores no deseen participar en la investigacion.

e Falta de tiempo de algunos participantes que choquen los horarios de la universidad con
la entrevista.

e Participantes que digan que si desean participar en la entrevista, y se presente una
situacion imprevista y no puedan participar en la investigacion.

e Problemas con la conexion de internet de los participantes.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 EL CONTEXTO TEORICO -CONCEPTUAL

2.1.1 Clima organizacional

Como menciona Gellerman (1939) citado por Arias y Arias, (2014) el clima organizacional y la
satisfaccion laboral han sido quizéas las variables mas estudiadas en el &mbito de la psicologia
organizacional, en cuanto al clima organizacional el constructo proviene de la psicologia
Lewiniana y su enfoque de campo ya desde 1939, aunque seria Gellerman que introduce el

concepto en el ambito organizacional en los afios 60.(p.185)
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Desde sus origenes el clima organizacional en conjunto con un buen ambiente de trabajo se ha
convertido en objeto de estudio, el clima organizacional su concepto nace de la psicologia
Lewiniana a partir de 1939, pero fue el psicélogo Saul Gellerman que logra incorporar este
concepto en el &rea organizacional en la década de los 60. (Gellerman, 1939 citado por Arias y

Arias, 2014)

De acuerdo con Iglesias y Sanchez (2015) el clima organizacional se define como las
apreciaciones que comparten un grupo de individuos o colaboradores acerca de su &mbito
laboral: estilo de supervisién, calidad de la capacitacion, relaciones con sus compafieros,
politicas de las empresas, practicas de comunicacion, procedimientos administrativos, y su

entorno de trabajo

Tomando en cuenta lo anterior se puede decir que clima organizacional son las diferentes
apreciaciones que tienen los colaboradores de una empresa con respecto a su entorno laboral,
entre los cuales se incluyen: la forma en como son supervisado, la calidad de la capacitacion,
relaciones con los comparfieros de trabajo, politicas de la empresa, tipo de comunicacion,
procedimientos administrativos y en general el ambiente de trabajo en donde cumplen sus

funciones. (Iglesias y Sanchez, 2015)

Se puede definir clima organizacional como: el contexto que esta presente en una organizacion
como un conjunto de una serie de variables objetivas y subjetivas que establecen una gran
diversidad de posturas, conductas y reacciones en las personas que a ella pertenecen y que
pueden ir desde una personalizacion plena hasta la decepcién y el complot para el desarrollo de

la organizacion. (Vazquez y Guadarrama (2001) citados por Sandoval et al, 2013)
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Tomando en cuenta lo anterior el clima organizacional es el entorno de una empresa que es
originado a raiz de las variables objetivas y subjetivas que conciben una gran variedad de
actitudes, conductas y reacciones en los colaboradores que son parte de una compafiia y se puede
ver reflejado en sentimientos de frustracion hasta el extremo de llegar a conspirar con el

desarrollo de un negocio. (Vazquez y Guadarrama citados por Sandoval et al, 2013)

Tal y como mencionan Iglesias y Torres (2018):

Clima organizacional se define como el conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actividades, el
comportamiento de sus miembros, y en el ambiente psicosocial en el que se desenvuelven

los trabajadores de una organizacion determinada (par.25)

Segun los autores clima organizacional se puede definir como la union de impresiones que tienen
los colaboradores de las caracteristicas mas relevantes en una compaiiia, dichas impresiones
llegan a influir en la forma en como acttan sus miembros y en el ambiente laboral en el que

interacttan los funcionarios de una empresa. (Iglesias y Torres, 2018)

De acuerdo con Iglesias y Torres (2018):

El clima organizacional, aunque se le ha llamado de diferentes formas con el pasar de los
afios entre ellas: medio o ambientes laborales, estad formado por una serie de
caracteristicas que son relativamente estables en una organizacion y permanentes en el
tiempo, y se diferencian de una organizacion a otra y de una sesidn a otra dentro de una
misma empresa. Este es un fendmeno que hace mas de 60 afios viene despertando el

interés de los estudiosos. (par.4)
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De la afirmacion anterior se puede entender que clima organizacional durante el paso de los afios
se ha conocido con diferentes nombres como: medio o ambientes laborales, y que esta
conformado por diferentes caracteristicas que permanecen vigentes en una empresa determinada
y no cambian con el tiempo, lo cual hace que se diferencien de una compafiia a otra, por lo tanto,
el tema de clima organizacional hace méas de 60 afios viene generando el interés de muchos

investigadores. (lglesias y Torres, 2018)

Iglesias y Torres (2018) hacen referencia a que:

Las primeras publicaciones relacionadas con este tema datan desde la segunda mitad del
siglo XX, multiples han sido los esfuerzos de diversos investigadores por definirlo y es a
partir de la década de los 80 que se nota un renacimiento en los aportes a este fenomeno,
hoy en dia estudios de este tipo son realizados anualmente en diversas empresas del

mundo. (p.199)

Continuando con la idea el tema de clima organizacional desde hace unos 40 afios ha tomado
mayor relevancia para distintos investigadores, y es a partir de ese momento que diferentes
autores estan trabajando para dar una definicion de clima organizacional, al ser un tema tan
relevante en la actualidad para las diferentes organizaciones a nivel mundial cada afio se realizan

investigaciones de este tipo en las empresas. (Iglesias y Torres, 2018)

Por otra parte, Elgegren (2015) “afirma el clima organizacional es el ambiente emocional
percibido dentro de una empresa, es decir depende de las interpretaciones de los integrantes de la
institucion pudiendo generarse tanto los factores endoégenos como factores exdgenos.” (p.88). La
autora menciona que clima organizacional se puede definir como el entorno de una organizacion,

es decir las percepciones de los colaboradores de una compafiia en donde desempefian sus
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funciones, lo que origina factores enddgenos y exdgenos que influyen en los comportamientos de

los colaboradores. (Elgegren, 2015)
De ahi que Elgegren (2015) indique lo siguiente

El clima organizacional constituye la personalidad de una empresa e influye en el
comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de gestion, cambio e
innovacion, asi como la calidad de la atencién y los productos y los servicios prestados
asi como la satisfaccién laboral, sin embargo sus factores determinantes son dificiles de
identificar porque un constructo complejo que abarca mualtiples dimensiones, tipologias y
clasificaciones propuestas por diferentes autores desde el enfoque que consideran

apropiado.(p.88)
Manosalvas et al (2015) citados por Agudelo, (2021) define:

“El clima organizacional como un conjunto de caracteristicas propias y Unicas de una
empresa, que son permanentes pero que tienen impacto en el comportamiento y

rendimiento de las personas”. (p.14).

Por otro lado, Litwin y Astringer (1968) citados por Barrantes, (2019) “el clima organizacional
es el conjunto entre el efecto subjetivo percibido de un sistema formal y el estilo informal que los
administradores aplican, asi como las actitudes, valores y creencias de los colaboradores tienen

acerca de su organizacion”. (p.4).

Tomando en cuenta lo anterior se puede decir que clima organizacional es una mezcla entre la

opinion percibida de un sistema formal y el estilo informal que los encargados de las
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organizaciones aplican, también las conductas, valores y creencias de los empleados mantienen

acerca de la empresa en donde laboran. (Litwin y Astringer citados Barrantes,2019)

Ali et al (2012) citados por Govea y Zufiga (2020) mencionan que:

“El clima organizacional se refiere a las percepciones comunes que son compartidas con
los colaboradores como el trabajo, las relaciones interpersonales, politicas, normas entre
otras”. (p.16). Se puede decir que el clima organizacional se relaciona con las diferentes
apreciaciones que comparten los trabajadores del trabajo, las relaciones interpersonales,
politicas y normas de la empresa en donde se desempefian. (Ali et al citados por Govea y

Zafiiga, 2020)

Asimismo, Caligiore y Diaz (2003) citados por Pacheco, (2017) indican que:

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en término de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion,
modos de comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, entre otros. Todos los
elementos mencionados conforman un clima en particular donde prevalecen sus propias
caracteristicas, que en cierto modo presentan la personalidad de una organizacion. (p.2).
Siguiendo la misma linea el autor define clima organizacional como un componente que
involucra muchos aspectos que son capaces de dividirse en las estructuras de las
compaiiias entre los que pueden incluirse los siguientes: tamafio de la organizacion,
modos de comunicacion, estilos de liderazgos, todos estos unidos forman un clima
organizacional Unico en donde de cierta manera predominan las caracteristicas propias de

una compafiia. (Caligiore y Diaz citados por Pacheco,2017)
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2.1.2 Componentes del clima organizacional

Estructura
Segun Marin (2012) la estructura organizacional:

Se enmarca en la teoria de la contingencia estructural la cual surge para mostrar a
partir, a partir de diferentes investigaciones que no existe una tnica forma de
estructuracion, pues la division del trabajo y su coordinacién, dependen de
diversos factores y de las condiciones situacionales en las cuales la organizacion

opera. (p.45)

Segun menciona el autor estructura organizacional es parte de la teoria de la contingencia
estructural la que se origina de todas las investigaciones realizadas en este tema, llegando a
concluir que en las empresas no existe una sola forma de estructura, ya que la distribucién de las
labores y su distribucion estan relacionadas a la forma en la cual la compafiia funciona.

(Marin,2012)

El capital humano para sentirse mejor en una organizacion debe trabajar en una estructura
organizacional adecuada, que le proporcione un impulso y una permanencia en una empresa.

(Rivera et al, 2018)
Tal y como menciona Pertuz (2013) se concibe la estructura organizacional:

Como un elemento integrador de las actividades que se desarrollan en una
organizacion, es un instrumento a través del cual la organizacién puede realizar
sus objetivos, como instrumento los mandos administrativos lo utilizan para
definir las actividades a desarrollar, las personas que deben realizarlas, los
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recursos y los medios a emplear, las relaciones entre las personas, puestos de

trabajo y unidades de la organizacion. (p.8)

Es de esa manera que la estructura organizacional indica como se dividen, agrupan y coordinan
las labores del trabajo, que sus colaboradores tienen que ejecutar para lograr los objetivos

establecidos. (Pertuz, 2013)

Aspectos importantes de estructura

Segun Marin (2012) tamafio se le denomina tramo de autoridad y hace referencia a la cantidad de
cargos que estan contenidos en un nivel jerarquico determinado, si existen pocos cargos sera un
indicador de ambitos de autoridad angosto (organizaciones muy piramidales), y a su vez varios

cargos representan tramos de autoridad amplios (organizaciones horizontales). (p.51-52)

Segun lo que indica el autor el tamafio de una organizacion se designa y se relaciona con el
numero de empleados que un jefe puede tener a cargo, también a los diferentes mandos que estan
en una compaiiia sin dejar de mencionar si en la organizacién hay un namero reducido de que
tengan niveles jerarquicos mas altos eso es una sefial de organizaciones con una estructura
organizacional piramidales, por el contrario se puede dar un tipo de autoridad que tienen un gran

namero de niveles jerarquicos en las empresas y por ende mas personal a cargo.( Marin,2012)

Benjamin (2009) citado por Bastidas (2018) indica que:

Departamentalizacion: Es parte de la estructura formal de una organizacion la cual esta
compuesta por departamentos y puestos administrativos, agrupadas en unidades definidas con

objetivos comunes, este término implica la especializacion del trabajo de acuerdo con el lugar,

Pagina 32203



producto, servicio, cliente o proceso que resulta de una division o combinacién del personal las

operaciones y sus actividades en grupos o unidades relacionadas entre si. (p.17-18)

Partiendo de la informacion anterior departamentalizacion se considera una parte importante de
la conformacion formal de una empresa, la que se divide en departamentos y puestos
administrativos reunidas en areas establecidas que poseen metas comunes, esto incluye la
especializacion del trabajo esto acorde con el lugar, producto, servicio, cliente que son el
resultado de la estructuracion o unién de los colaboradores los movimientos y actividades entre
los empleados o diferentes areas relacionadas entre ellas.( Benjamin 2009 citado por Bastidas,

2018)

Draf (2015) citado por Llancar (2018) sefiala las siguientes dimensiones para medir la estructura

organizacional:

Especializacién: Por lo general lo llaman division de trabajo se refiere al grado de
subdivision de las tareas organizativas en tareas individuales, cuando la especializacion es
muy extensa cada empleado puede solo realizar tareas limitadas, y si es baja los

empleados realizan una diversidad de tareas. (11-12)

Las razones del personal: Distribucién del personal entre varios departamentos
funcionales, las razones de personal pueden ser administrativas, de oficina, personal,
profesional y la proporcion de empleados que trabajan directa e indirectamente, el
equilibrio de empleados se obtiene dividiendo el nimero de empleados en la clasificacion

con el niamero total de colaboradores. (p.11-12)
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Segun lo mencionado anteriormente por el autor Especializacion generalmente es la distribucion
de tareas se puede decir que es el rango de subdivision de las labores organizativas en trabajos
individuales, en el momento que la especializacién es muy amplia cada colaborador puede
solicitar efectuar funciones limitadas, y si son bajas los colaboradores seran capaces de cumplir

con una gran variedad de labores. (Draf 2015 citado por Llancar, 2018)

En el caso de razones del personal se puede indicar que es la disposicion de los empleados en las
diferentes areas de las empresas, las razones del personal pueden llegar a ser de indole
administrativa, oficina, personal, profesional y cantidad de funcionarios que laboran directa o
indirectamente, el equilibrio de trabajadores se logra haciendo una division del nimero de

empleados en calificacion con la totalidad de colaboradores (Draf 2015 citado por Llancar ,2018)

Responsabilidad

Litwin y Stinger (1968) citados por Villacis (2015) mencionan que:

Responsabilidad (Empowerment) hace énfasis al poder de la toma de decisiones
relacionadas con su trabajo, depende del grado de responsabilidad y las actividades que
desempefie. Es el sentimiento de ser su propio jefe y realizar su trabajo bajo su

responsabilidad. (p.23)

Tomando en cuenta la afirmacion anterior responsabilidad se enfoca en la eleccion de las
decisiones con relacion al trabajo de un empleado en una empresa, segun el nivel de
responsabilidad asignado a sus labores es la conviccidn de ser su propio superior y cumplir con

sus tareas sin ninguna supervision. (Litwing y Stinger 1968 citados por Villacis, 2015)
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Como menciona Agudelo (2021) “responsabilidad corresponde a la independencia que tiene el
trabajador para la toma de decisiones de acuerdo con las actividades que desempefia, lo cual va

relacionado a la confianza en el desarrollo y conocimiento de sus funciones”. (p.15)

Con base a lo anterior responsabilidad es la libertad que posee un colaborador en la toma de
resoluciones en relacion con sus labores que ejerce, por tanto, tiene una relacion con la

autonomia en el desarrollo y conocimiento de sus tareas en la organizacion. (Agudelo,2021)

Responsabilidad hace referencia a la opinién de los colaboradores en relacion con su libertad en
la toma de decisiones, en el buen funcionamiento de sus labores, si son supervisados en todo lo

que hacen o si deben preguntar todo a su jefe inmediato. (Salcedo y Lozano, 2014)

Segun Arias y Arias (2014) responsabilidad:

“Es la percepcion que tienen los empleados de tener autoridad delegada, es decir valora el
grado de libertad que tienen los trabajadores para ejecutar sus tareas y actividades

asignadas por sus superiores” (p.186).

Como menciona los autores responsabilidad se puede definir como la imagen que tiene los
empleados de sus jefes, esto quiere decir que cada colaborador toma en cuenta la libertad que
poseen para realizar sus funciones y asignaciones en el trabajo que son delejadas por sus

encargados. (Arias y Arias, 2014)

Responsabilidad es la que se encarga de medir la impresién del individuo en relacion con su
compromiso con el trabajo que realiza en una empresa, asi también la libertad de poder tomar
decisiones en su entorno laboral, y buscar los mejores resultados en beneficio de la organizacion.

(Bran et al, 2020)
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Aspectos importantes de la responsabilidad (Empowerment)

Dimensiones de responsabilidad (Empowerment)

Responsabilidad estructural

Segun Kanter (1993) citado por Vargas (2015) responsabilidad estructural es el poder o
la habilidad para movilizar recursos humanos y materiales para cumplir con las metas
organizacionales, afirma que los empleados en un ambiente de responsabilidad tienen
acceso a recursos, informacién y oportunidades para aprender y desarrollarse como
profesional, el acceso a recursos hace que el trabajador aumente sus caracteristicas
especificas para la toma de decisiones y las relaciones interpersonales asi como también

aumenta la comunicacion entre los mismo. (p.13)

De esta informacion se puede decir que responsabilidad estructural se refiere a la facultad
0 destreza para mover el capital humano e insumos para obtener los objetivos propuestos
por una empresa, los colaboradores rodeados de un ambiente de compromiso tienen a su
alcance recursos, informacion y la opcién de capacitacion y poder desarrollar su potencial
como profesional, el tener recursos genera que el empleado incremente la toma de
decisiones y las relaciones con los demas creando una mejor comunicacion entre sus

comparieros de trabajo.( Kanter 1993 citado por Vargas, 2015)

Responsabilidad Psicoldgica

De acuerdo con Afzali et al citados por Vargas (2015) indican que:
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Responsabilidad Psicoldgica se define como un proceso emocional en que las
caracteristicas inherentes y los factores del entorno influyen en las personas para
describir un significado de competencia, la responsabilidad psicol6gica se centra
en el estado psicoldgico de los empleados que experimentan empoderamiento en
su reaccién hacia la organizacion, es decir que crean un sentimiento de

responsabilidad propio. (p.15)

De acuerdo con el autor responsabilidad psicolégica se conoce como el desarrollo emocional en
el cual las cualidades esenciales y los factores del medio son influyentes en los individuos para
explicar el concepto de competencia, la responsabilidad psicoldgica se basa en la condicion
psicoldgica de los trabajadores que viven un empoderamiento en su percepcion en relacion a la
empresa, esto indica que desarrollan un sentimiento de responsabilidad inherente.( Afzali et al

citados por Vargas, 2015)

Recompensa

Bohrt y Larrea (2017) explican lo siguiente:

El apoyo organizacional percibido por los colaboradores puede ser mejor comprendido a
partir de la norma de reciprocidad, las personas esperan ser recompensadas por sus
buenas acciones y que tras recibir esa atencion se instaura en ellas un sentimiento de
obligacién por habérseles reconocido la colaboracion prestada, de este modo si la
organizacion toma nota del esfuerzo de su personal y le otorga reconocimiento y
recompensas no necesariamente en términos econdémicos el empleado buscara modos de

retribuir a la organizacion.(p.230)
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Lo anterior sugiere que la nocion que tienen los colaboradores de la ayuda que les brinda la
organizacion, se encuentra relacionada a la reciprocidad tanto de la empresa y el empleado
esperando que por sus buenas labores lleguen a ser recompensados por sus superiores, lo que
propicia un compromiso de las personas que laboran en una compaifiia, si las diferentes
organizaciones se dieran cuenta que recompensar a sus trabajadores no solamente con una salario
competitivo sino otros beneficios, permite un mejor desempefio de su fuerza laboral estos

buscaran la manera de ayudar a la organizacion.( Bohrt y Larrea, 2017)

Si los colaboradores son en este momento el activo mas importante de una organizacion, la
capacitacion es un pilar fundamental que interviene en la motivacion de los empleados, muchas
empresas en este momento tienen la estrategia de fidelizar su personal y aumentar su
productividad, con recompensas entre las que destacan las siguientes: formacion continua,
adquisicion de aptitudes o habilidades, y el desarrollo de oportunidades para un desarrollo

profesional. (Acosta, 2021)

Porter y Lawer (1979) Citados por Pérez, (2015) sugieren que:

“El individuo se esforzara mas o menos en su trabajo dependiendo de lo interesante que
resulte la recompensa, por lo tanto, este modelo se basa en la correspondencia que existe

entre esfuerzo y recompensa”. (p.29).

Siempre en esta misma linea recompensa también es la impresion de los trabajadores acerca de
los incentivos que se les otorgan por hacer bien su trabajo, de esta manera es que las diferentes
organizaciones deberan manejar mas las recompensas que los castigos a los colaboradores y
mantener justicia en las diferentes politicas de pago y promocién a sus empleados. (Porter y

Lawer citados Pérez, 2015)
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Por lo tanto, Garcia, et al (2012) comentan que:

La remuneracion y los incentivos contribuyen a la implantacion los planes de
recompensas bien disefiados, congruentes con los objetivos y la estructura de la
organizacion, motivan a los empleados para que dirijan su desempefio hacia las metas de

la organizacion. (p.12).

Esto quiere decir lo siguiente: la retribucion econémica y premios son estrategias que utilizan las
empresas como su plan de recompensa que se entregan a los colaboradores, se alinean con las
metas y objetivos que tienen las organizaciones lo cual motiva de forma positiva a los

trabajadores a brindar su mejor esfuerzo en beneficio de la empresa. (Garcia et al 2012)

Aspectos importantes de recompensas

Capacitaciones

Tavalino (2011) citado por Burga y Wiesse (2018) indica que capacitaciones es el factor clave
para que las personas obtengan el desarrollo profesional deseado, por lo que es importante la
implementacion de programas de formacidn continua tanto de caracter especifico como
corporativo, y dar acceso a las herramientas necesarias que permiten el correcto desempefio de su
papel.(p.29).El autor comenta que preparar al personal con nuevas habilidades son una de las
motivaciones que mas buscan los trabajadores para lograr una mejor capacitacion en el area
profesional, por tal razon es de suma importancia la creacion de proyectos de formacion
empresarial y corporativo, y brindar y proporcionar las herramientas suficientes que permitan el

funcionamiento 6ptimo de las capacitaciones.( Tavalio 2011 citado por Burga y Wiesse 2018)

Salario y beneficios econdmicos del trabajo
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Como lo indican GOmez et al (2001) citados por Burgas y Wiesse (2018) “salarios y beneficios
econdmicos es la cantidad fija que recibe normalmente el empleado, ya sea como salario (por

ejemplo, un pago semanal o mensual) o como retribucion por hora”. (p.29)

Acerca de esto los autores comentan que salario y beneficios econémicos es la paga que reciben
los colaboradores de una empresa de manera regular, esto se traduce a una remuneracion que se
puede otorgar tanto semanal, quincenal o mensual también se puede dar una remuneracion por

horas laboradas. (Gomez et al 2001 citados por Burga y Wiesse 2018)

Reconocimiento de sus logros

Entre tanto para lagos (2015) indica que:

Reconocimiento de sus logros los trabajadores buscan ser reconocidos y valorados por el
desarrollo efectivo de sus tareas, motivandoles a continuar buscando mejores resultados y
estimulandolos para la consecucion de los objetivos marcados y aumentando la

productividad de la empresa. (p.17)

Por lo tanto, reconocimiento de sus logros se puede decir que los colaboradores buscan y
necesitan ser premiados y apreciados por la buena realizacion de sus funciones, lo que les
incentiva a continuar brindando los mejores rendimientos e impulsandolos para obtener y
cumplir con los objetivos estipulados por la compafiia incrementando la productividad de la

organizacion. (Lagos, 2015)

Ambiente laboral

Tal y como comenta Lagos (2015) Ambiente laboral es:
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“Un ambiente atractivo que permita al colaborador desenvolverse con libertad y
seguridad en un entorno de trabajo es primordial para los trabajadores, asi como que su

trabajo les genere y les permita compartir sus conocimientos profesionales”. (p.17)

De acuerdo con la informacidn anterior ambiente laboral es un lugar idoneo el cual ayuda al
colaborador a desarrollarse con independencia y confianza en su espacio laboral esto es
importante para los empleados, también asi que su empleo les de la opcion de compartir sus

experiencias profesionales. (Lagos, 2015)

Riesgos

Segtn Salcedo y Lozano (2015) “los riesgos corresponden a lo que perciben los empleados
acerca de los desafios que impone el trabajo, se mide si la organizacion promueve riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos”. (p.28).

Se puede percibir que los riesgos son parte de lo que los colaboradores entienden de los retos que
genera el trabajo, se puede medir si la empresa fomenta riesgos calculados con el Unico fin de

alcanzar las metas establecidas. (Salcedo y Lozano,2015)

En la medida que las empresas acepten e impulsen los desafios y riesgos, con la meta de
conseguir los objetivos organizacionales los desafios impulsan a que exista un clima

organizacional con una sana competencia. (Buelvas y Rodriguez, 2016)

De acuerdo con Knight (2012) citado por Lizarzaburu et al (2017), menciona que todas las

compariias desde micro hasta grandes tienen que lidiar con factores exdgenos y enddgenos que
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aumentan la incertidumbre para lograr sus objetivos, este efecto de carencia de certeza es lo que

denomina riesgo y es parte de todas las actividades. (p.2)

Como manifiesta la informacién anterior todas las organizaciones ya sean pequefias, medianas o
grandes luchan con circunstancias externas e internas que incrementan el problema para alcanzar
sus metas, este fendmeno de falta de certeza se conoce como riesgo y es parte de las funciones

empresariales. (Knight 2012 citado por Lizarzaburu et al 2017)

Segun Lizarzaburu (2017) “en otras palabras el riesgo es el potencial incumplimiento de los
objetivos que propone alcanzar la empresa u organizacion, al no cumplir los objetivos la empresa

se encuentra en una situacion no deseable y ha fracasado en su desempefio”. (p.3)

Siguiendo con la misma idea riesgo se conoce como el posible incumplimiento de las metas
propuestas por las diferentes compariias o negocios, en el momento en que no se logran realizar
los objetivos la organizacion esta en una situacion no deseada y por ende se ha fallado en el

cumplimiento del desempefio de la empresa. (Lizarzaburu, 2017)

Aspectos importantes de riesgos

Tipos de riesgos

Riesgos psicosociales

Entre tanto para Gémez et al (2014) citado por Camacho y Mayorga (2017) el riesgo psicosocial
que no es un simple conflicto de los que se presentan en cualquier relacion, surge en el momento
que ciertos factores pueden desencadenar hechos o situaciones con grandes probabilidades de
causar efectos negativos en la salud del trabajador lo que finalmente tendra repercusiones

también en la organizacién. (p.161)
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Se entiende por riesgo psicosocial a un conflicto complejo el cual esté presente en cualquier
relacion, se origina en el momento en que varios detonantes son capaces de producir
acontecimientos y circunstancias con posibilidades de ocasionar estragos en la salud del
colaborador ocasionando afectaciones en la empresa. (Goémez et al 2014 citados por Camacho y

Mayorga,2017)

Riesgos informéticos

Como mencionan Corda et al (2017), “el riesgo informatico refiere a aquella eventualidad que
imposibilita el cumplimiento de un objetivo, es decir todo aquel peligro o dafio que puede afectar

el funcionamiento directo o los resultados de un sistema informatico”. (p.7)

Como mencionan los autores el riesgo informatico es toda aquella situacion que impide alcanzar
una meta establecida, se puede indicar que es un riesgo o problemas que surgen e impactan el
buen funcionamiento y resultados de un procedimiento informatico en una organizacion. (Corda

et al 2017)

De acuerdo con Zulueta et al (2009) citados por Corda et al (2017) Siguiendo con la misma idea
los autores plantean que si bien se ha producido amplios debates sobre una definicién adecuada
de riesgos informéticos y aun cuando los criterios son variados, hay acuerdo comdn en que este
tipo de riesgos implican dos dimensiones: incertidumbre acontecimiento caracterizado como
riesgo puede o no ocurrir, efectos en los objetivos si el riesgo se convierte en una realidad esto

tendra consecuencia para un proyecto.(p.7)

Al existir diferentes discusiones acerca de la definicion mas acertada de riesgos tecnoldgicos si
se llega a un consenso en comun en relacion con este riesgo, el cual implican dos caracteristicas:

incertidumbre son todas aquellas situaciones que se pueden describir como riesgos y se pueden
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presentar o no, efectos en los objetivos en este caso si el riesgo se llega a materializar trae

consecuencias para una empresa. (Zulueta et al 2009 citados por Corda et al 2017)

Relaciones

Segun Arias et al (2018) las relaciones interpersonales se definen como las vinculaciones y
relaciones directas que se van conformando en la vida real, entre los individuos que piensan y
sienten, las relaciones interpersonales se ubican en el modelo de las relaciones humanas. (p.81).
Se puede decir que las relaciones interpersonales entre un jefe inmediato y los colaboradores de
una organizacion seran optimas si el entorno de trabajo es bueno y amistoso, de esta forma la
percepcion de un clima organizacional amigable es un determinante de un comportamiento
adecuado de todos los trabajadores de una empresa, las relaciones interpersonales también
ayudan a un aprendizaje compartido entre los empleados y un mejor aprovechamiento de sus

habilidades. (Arias et al 2018)

De acuerdo con Litwin y Stringe (1978) citados por Garcia 2017) relaciones es la manera como
se interpretan las relaciones interpersonales tanto entre los pares como entre jefes y
subordinados. Asimismo, hace referencia al incentivo existente dentro de la organizacion a
formar grupos sociales e informales, caracterizados por sentimientos mutuos de camaraderia,

amistad y apoyo mutuo. (p.47)

Entonces se puede decir que las relaciones es la forma en que se percibe las relaciones con los
demas entre administrativos y personal de un nivel jerarquico mas bajo, también se refiere a una
motivacion que existe en una empresa de hacer grupos sociales e informales, que se distinguen
por tener sentimientos de compafierismo, amistad y apoyo reciproco. (Litwin y Stringer citados

por Garcia,2017)
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Aspectos importantes de relaciones

Actitudes de los colaboradores

Seguln Yafiez et al (2010) citados por Hancco et al (2021) define las actitudes de los
colaboradores como la disposicion interna aprendida y duradera que sostiene las respuestas
favorables o desfavorables del individuo dentro de una organizacidn, existe una gran variedad de
conflictos que se originan a raiz de malas actitudes donde los principales conflictos son: latente
cuando el conflicto es aquel que existe pero no se manifiesta claramente y manifiesto cuando el

conflicto se manifiesta de forma patente.(p.188)

Por lo tanto, se define actitudes de los colaboradores como la accidn intrinseca aprendida y
estable que motiva las respuestas positivas 0 negativas de una persona a lo interno de una
compaiiia, se dan una gran cantidad de problemas originadas de las malas aptitudes generandose
dos tipos de conflictos: latente se caracteriza por existir, pero no se manifiesta o exterioriza
claramente y manifiesto que se ve o percibe de manera muy clara. (Yafiez et al 2010 citados por

Hancco et al 2021)

La comunicacion interpersonal

Diaz et al (2014) citados por Hancco et al (2021) agregan que:

La comunicacion interpersonal es el proceso por el cual los colaboradores en una
organizacion intercambian sentimientos e informacion mediante mensajes verbales y no
verbales, constituye un elemento fundamental en la relaciones humanas ignorar la
comunicacion produce errores, fallos, retrasos, esperas, disculpas, pretextos, problemas o

conflictos con los comparieros del grupo de trabajo, con jefes, subordinados y con
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personal de otros departamentos, cuando la comunicacion y sus formas no suceden dentro
de un marco regulado y formal que la contenga entonces las relaciones informales ganan

espacio peligrosamente para la organizacion generando un ambiente negativo.(p.188)

Como manifiestan los autores la comunicacion interpersonal es el medio en el cual los
trabajadores de una empresa comparten sensaciones e informacién con la ayuda de mensajes
verbales y no verbales, esto hace parte indispensable de las relaciones humanas y el hacer caso
omiso de la comunicacién genera errores, fallos, demoras, disculpas y luchas con los integrantes
del grupo de trabajo, con los superiores, subalternos y con compafieros de otros departamentos,
de esta manera cuando la comunicacion no se da en términos cordiales y formales se corre el
peligro que las relaciones informales sean las que predominen en la empresa propiciando un

entorno negativo.( Diaz et al 2014 citados por Hancco et al 2021)

Conducta asertiva

Gismeo (2016) citado por Flores et al (2016) “considera la conducta asertiva al conjunto de
repuestas verbales y no verbales, en un contexto interpersonal el individuo expresa sus
necesidades, sentimientos, preferencias y opiniones sin ansiedad excesiva respetando a los

demas”. (p.3)

Como indica el autor la conducta asertiva es la unién de conductas verbales y no verbales, en el
ambiente interpersonal el colaborador es capaz de interiorizar sus necesidades, afectos, gustos y
su parecer sin presentar ansiedad y siempre manteniendo el respeto de las diferentes opiniones de

sus comparieros. (Gismeo 2016 citado por Flores et al ,2016)

Habilidades sociales
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Como manifiesta Rojas (2010) citado por Valdiviezo (2021) las habilidades sociales son un
cumulo de conductas positivas en las relaciones sociales, también manifiesta que la habilidad
social es la capacidad que tiene el individuo para expresar acciones que mejoren la relacion con

los demés optimizando sus relaciones interpersonales. (p.11)

Se puede definir habilidades sociales como la unién de experiencias agradables en las relaciones
con las demas personas, habilidad social también es la faculta que tiene un sujeto para
exteriorizar comportamientos que van en pro de mejorar la interaccion con otros individuos

ayudando a mejorar las relaciones humanas. (Rojas 2010 citado por Valdiviezo, 2021)

Por otra parte, Coleman (1995) citado por Valdiviezo (2021) “define habilidades sociales como
la destreza para reconocer nuestros propios sentimientos y la de otros, siendo fructiferos para

direccionarnos al trabajar con los demas”. (p.14)

Por otro lado, de la informacidn anterior el autor define habilidades sociales como una capacidad
para distinguir nuestras emociones y las de los demas, produciendo acciones positivas que

promueven un desempefio optimo con los demas. (Coleman 1995 citado por Valdiviezo ,2021)

Cooperacion

Por otra parte, Pérez (2015) indica lo siguiente:

Cooperacion en esta caracteristica la empresa debera poner énfasis en el apoyo mutuo de
los empleados, tanto de niveles superiores como inferiores incitando el seguimiento del
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. (p.68). Se
puede decir que el componente del clima organizacional cooperacion es de suma

importancia en las empresas, se necesita poner mucha atencién en el trabajo en equipo en
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todos los niveles jerarquicos de la compafiia, fomentando de esta forma el deseo de ayuda

entre todas las personas que son parte de una organizacion. (Perez,2015)

Como manifiesta Alcala (2011) citado por Rivera et al (2018), cooperacion es el sentimiento de
los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos
y de otros empleados del grupo, el énfasis esta puesto en el apoyo mutuo tanto de niveles

superiores como inferiores. (p.4)

Cooperacidn es la percepcion de los empleados de una empresa acerca de la presencia de un
deseo de ayuda de parte de los directivos y los comparieros del equipo de trabajo, lo cual se
centra en el apoyo de todas las personas que son parte de una estructura organizacional en todos

los niveles de mando. (Alcala 2011 citado Rivera et al, 2018)

Aspectos importantes de cooperacion

Confianza

Como menciona Alter (2002) citado por Cortez (2021) las relaciones de confianza facilitan la
cooperacion y esta es la que mejores beneficios puede traer durante el desempefio de los
trabajadores dentro de una organizacion, ocuparse de esto constituye un proceso complejo en el
cual intervienen una serie de variables e incluso la propia personalidad de cada integrante de la

organizacion. (p.124)

Con lo anterior se indica que los vinculos de confianza son de gran ayuda y favorecen en la
cooperacion siendo esta la que mayores logros genera y se ven reflejados en un sobresaliente
rendimiento de los colaboradores en el interior de una empresa, dedicar tiempo incentivar la

confianza en los trabajadores no es tarea facil, ya que durante el desarrollo de este proceso
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participan diferentes componentes entre los que sobresalen la personalidad de los miembros de

la compafiia.(Alter 2002 citado por Cortez, 2021)

Trabajo en equipo

Segun Gomez y Acosta (2003) citados por Giraldo et al (2019) el trabajo en equipo se relaciona
con las mejoras individuales y organizacionales, y aportan en gran medida al mejoramiento de la
presentacién de algin servicio, donde la tarea que realiza el trabajador ademas de hacerla
también debe poseer altos estandares de calidad, para llegar a esto es fundamental la
cooperacion, el aporte de cada una de las personas con el proposito que se entregue un producto

en buen estado y a tiempo. (p.13)

Teniendo como base lo planteado anteriormente el trabajo en equipo esta vinculado al progreso
individual y organizacional, generando a la empresa mejoras en la prestacion de un servicio, en
donde las funciones realizadas por cada colaborador poseen altos niveles de calidad, para
alcanzar estos resultados la cooperacion del capital humano es fundamental en este proceso
logrando proporcionar al cliente articulos en muy buenas condiciones y entregarlos en las fechas

establecidas.( Gomez y Acosta 2003 citados por Giraldo et al , 2019)

Logro de objetivos

Como mencionan Henao et al (2014) la cooperacion conlleva a las organizaciones a ser
competitivas de adentro afuera, reconociendo al ser humano como el principal generador de
valor, ya que la puesta en comun de conocimientos, de aprendizajes y saberes entre los
integrantes del equipo de trabajo le sirven a la organizacion para mejorar y optimizar procesos
que ya tienen establecidos y poder asi lograr de forma agil y eficiente todos los propésitos o

metas que se quieran alcanzar. (p.88)
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De lo anterior se puede decir que la cooperacion ayuda a que las empresas sean innovadoras,
teniendo al talento humano como su esencial creador de valor, puesto que las habilidades,
ensefianzas, y la experiencia de los que conforman una organizacion proporcionan mejoras y
mayor aprovechamiento en el desarrollo de las funciones empresariales, de este modo alcanza de
manera rapida y eficiente todos los objetivos planteados por las organizaciones. (Henao et al,

2014)
Innovacién
Por otra parte, Henao et al (2014) mencionan que:

La innovacion y la cooperacion ayudan a que los colaboradores se sientan libres al
momento de ejercer sus funciones, generen acciones creativas que permitan dar
respuestas efectivas a las necesidades y experiencias de los clientes, utilizando el menor
tiempo y optimizando los recursos, otros aspectos que vale la pena abordar desde la
innovacidn y cooperacion, es la colaboracion que debe existir entre los diferentes actores
de la organizacion, ya que de esa manera podran hacerle frente a los nuevos retos
sociales, economicos y empresariales que llevan a implementar acciones de mejoras en

cada una de sus tareas funcionales.(p.89-90)

De acuerdo con lo que mencionan los autores la innovacion y la cooperacion proporciona
tranquilidad a los trabajadores al realizar sus tareas, provocando que tengan soluciones
creativas y oportunas a las demandas de los clientes, necesitando menos tiempo de respuesta y
aprovechando las herramientas proporcionadas por la organizacion, sin dejar de mencionar que
un factor importante en la innovacion es la participacion entre colaboradores y jefes de las

diferentes compafiias, es la Unica forma de poder afrontar los diferentes desafios monetarios,
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organizacionales, y sociales que obligan a poner en practica procesos de mejora continua en las

diferentes actividades de la empresa.(Henao et al, 2014)

Estandares de desempefio

Segun Alcalé (2011) citado por Rivera et al (2018) “estdndares de desempefio es la percepcion
acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de rendimiento, se refiere a la

importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como normas de trabajo”. (p.4)

Estandares de desempefio es la sensacion de los colaboradores de una empresa sobre el hincapié
que ponen las compaiiias en relacion con las normativas de rendimiento, se centra en el valor de
comprender los objetivos implicitos y explicitos, asi como las normas laborales. (Alcala citado

por Rivera et al, 2018)

De acuerdo con Mifio (2001) citado por Guevara (2016) “estandares son los niveles normativos
establecidos para mediciones especificas de desempefio como calidad en produccion”. (p.249).
Se puede indicar en la afirmacion anterior que estandares son los métodos estipulados por las
empresas para medir el rendimiento, calidad y la productividad de los empleados de una

organizacion. (Mifio 2001 citado por Guevara, 2016)

Siguiendo la misma idea Calderdn (2003) citado por Guevara (2016) “menciona que estdndares
son limites normativos para la regulacion de mediciones de desempefio organizacional”. (p.249).
Segun el autor estandares se refiere al conjunto de normas que se encargan de regularizar las
mediciones de desempefio que se realizan en las diferentes empresas. (Calderén 2003 citado por

Guevara 2016)
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Aspectos importantes de los estandares de desempefio
Evaluacion de desempefio
De acuerdo con Chiavenato (2000) citado por Chagray et al (2020) indica que:

La evaluacion de desempefio constituye una técnica de direccion imprescindible en la
actividad administrativa. Es un medio que permite localizar problemas de supervision de
personal, integracion del empleado a la organizacién o al cargo que ocupa en la
actualidad, desacuerdos, desaprovechamiento de empleados con potencial mas elevado al

requerido por el cargo, motivacion etc. (p.24)

De acuerdo con lo anterior evaluacion de desempefio es un procedimiento de direccion

indispensable en los procesos administrativos, es un recurso que facilita encontrar problemas de
seguimiento del personal, insercion del colaborador en la empresa o del puesto que desempefia,
diferencias con los superiores y falta de productividad. (Chiavenato 2000 citado por Chagray et

al 2020)
Desempefio laboral
Por su parte Chiavenato (2012) citado por Jaya (2018) Considera que:

El desempefio laboral es donde el individuo manifiesta las competencias laborales
alcanzadas en las que se integran, como un sistema, conocimientos, habilidades,
experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones, caracteristicas personales y valores
que contribuyen a alcanzar los resultados que se esperan, en correspondencia con las

exigencias productivas y de servicios de la empresa. (p.33)
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Como menciona el autor desempefio laboral es donde el colaborador puede evidenciar sus
capacidades en una organizacion, se puede decir que es un conjunto de conocimientos, que
permite obtener destrezas, experiencias, disposicion, motivacion, personalidad y valores que
ayudan conseguir los objetivos propuestos por las empresas, en conjunto con las demandas

productivas y de servicios de una compafiia. (Chiavenato 2012 citado por Jaya 2018)

Por su lado Robbins et al (2013) citados Jaya (2018) mencionan desempefio laboral como:

Un proceso para determinar qué tan exitosa ha sido una organizacién (o un individuo o un
proceso) en el logro de sus actividades y objetivos laborales. En general a nivel
organizacional la medicién del desempefio laboral brinda una evaluacion acerca del

cumplimiento de las metas estratégicas a nivel individual. (p.33)

Siguiendo con este tema desempefio laboral es una evaluacion que facilita identificar que tan
productiva es una compafiia (un empleado o un proyecto) en alcanzar sus actividades y metas
organizacionales, a nivel de las empresas la evaluacion del desempefio laboral genera un
panorama mas claro en relacion con el alcance de los objetivos a nivel individual. (Robbins et al

2013 Citados por Jaya, 2018)

Conflicto

Entre tanto para Alcala (2011) citado por Rivera et al (2018) conflicto es el sentimiento del grado
en que los miembros de una organizacion, tanto pares como superiores aceptan las opiniones
discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan, la dimensién

conflicto se basa en las opiniones encontradas que son toleradas en un ambiente de trabajo. (p.4)
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Conflicto se refiere al sentimiento con el cual los integrantes de una empresa tanto compafieros
como jefes inmediatos respetan las diferentes opiniones y no tienen temor de hacer frente y
buscar soluciones a los problemas en el momento que se presentan, conflicto se fundamenta en
los diferentes criterios detestados y que son aceptados en las diferentes areas de trabajo. (Alcala

2011 citado por Rivera et al 2018)

Como refiere Torrego (2003) citado por Gémez (2012). Conflicto es:

La situacién en la que dos 0 mas personas entran en oposicion o desacuerdo porque sus
posiciones, intereses, deseos o valores son incompatibles o son percibidos como
incompatibles, donde juegan un papel importante los sentimientos y las emociones y
donde la relacion entre las partes puede salir robustecida o deteriorada en funcién de

como sea el proceso de resolucion. (p.8)

Conflicto se puede definir como una circunstancia en la cual dos o mas individuos se envuelven
en una situacion de enemistad o disconformidad, debido a que sus posiciones, intereses, deseos
o0 valores no son congruentes o discrepan al de otras personas, en donde la emociones y
sentimientos son fundamentales en los conflictos y en donde también el vinculo entre los sujetos
involucrados se puede ver afectada o fortalecida dependiendo de como se resuelven sus

diferencias.( Torrego 2003 citado por Gémez 2012)

Aspectos importantes de los conflictos

Tipos de conflictos

Interpersonales
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Como manifiesta Robbins (2009) citado por Villalobos y Pertuz (2019) conflictos
interpersonales es una modalidad de conflicto interpersonal en el que las unidades que se oponen
corresponden a grupos diferentes, cuando se presentan los conflictos interpersonales a cualquier
nivel, las personas se ven afectadas se refleja el deterioro de la calidad de su servicio, errores de

trabajo, pérdida de tiempo y mala atencién a los clientes. (p.38)

Tomando en cuenta la informacién anterior conflictos interpersonales se considera una forma de
conflicto interpersonal en el cual las personas que tienen desacuerdos son integrantes de otros
grupos, en el momento que se hacen evidente los conflictos interpersonales en los diferentes
niveles jerarquicos, cuando los individuos involucrados se ven perjudicados muestran un bajo
nivel en la calidad de su servicio, se cometen fallos en el trabajo, se pierde tiempo productivo y

se genera un pésimo servicio al cliente.( Robbins 2009 citado por Villalobos y Pertuz 2019)

Intragrupales

Dentro de este marco Chiavenato (2013) citado por Villalobos y Pertuz (2019) “afirma que los
conflictos intragrupales son el comportamiento que se presenta cuando los participantes de la
organizacion se identifican con diferentes grupos y perciben que los demas pueden obstaculizar

la realizacion de sus metas”. (p.40)

Siguiendo con la idea del autor conflictos intergrupales se consideran que son las conductas que
se exponen cuando los integrantes de una empresa se identifican con otro grupo de individuos y
entienden que estas personas son un obstaculo para alcanzar sus objetivos. (Chiavenato 2013

citado por Villalobos y Pertuz 2019)

Intergrupales
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En criterio de Robbins (2009) citado por Villalobos y Pertuz (2019), los conflictos intergrupales
han existido siempre y pueden variar desde una simple discusidn en un grupo de personas hasta
un altercado entre naciones, no obstante, los principios de ellos suelen ser siempre los mismo y
suelen ser simples, pueden solucionarse de manera sencilla con tan solo la voluntad, el

entendimiento de un grupo de personas o un individuo. (p.41)

Conflictos intergrupales siempre han existido y se pueden presentar a partir de una discusion en
grupo de individuos o se puede presentar un conflicto en donde estén involucradas naciones, sin
embargo, los origenes de ellos son generalmente los mismos y frecuentemente simples, llegan a
resolverse de forma sencilla con tan solo la voluntad, comprension de un colectivo de individuos

0 una persona. (Robbins 2009 citado por Villalobos y Pertuz 2019)

Identidad

Segun Alcalé (2011) citado por Rivera et al (2018) “identidad es el sentido de pertenencia a la
organizacion, el cual es un elemento importante y valioso dentro de un grupo de trabajo, en

general es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion”. (p.4)

De acuerdo con lo anterior identidad se define como el vinculo que existe entre un colaborador y
una empresa, lo cual es un componente fundamental y preciado en el interior de un equipo de
trabajo, en términos generales es compartir las metas de cada empleado alineadas con las de la

compaiiia. (Alcala 2011 citado por Rivera et al, 2018)

Como menciona Diaz et al (2020) “identidad en general es la sensacion de compartir los
objetivos personales con los de la organizacién, es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo”. (p.636) este

pendiente revisar si hay que eliminar
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Aspectos importantes de identidad

Compromiso organizacional

De acuerdo con Rusbult (1998) citado por Hernandez et al (2018) el compromiso organizacional
es la fortaleza de la participacion de un empleado en la organizacion y la forma en como se
identifica con ella, los empleados que permanecen con la organizacion durante un largo periodo
tienden a estar mucho mas comprometidos con la organizacion se caracteriza por el apoyo y
aceptacion de las metas y los valores de la organizacion y un deseo por permanecer dentro de la

organizacion. (P.16)

Con base a la informacion anterior el compromiso organizacional es la colaboracion activa y el
sentido de pertenencia de los trabajadores con una empresa, los colaboradores que se identifican
con la organizacion y se mantienen por periodos de tiempos extensos en ella generalmente velan
y trabajan para alcanzar los objetivos planteados por la compafiia, con un deseo y una conviccion

de seguir siendo parte de la fuerza laboral de la institucion.

Motivacion Laboral

Como mencionan Pefia y Villon (2017) actualmente motivar acertadamente a los empleados se
ha convertido en una actividad que lograra que los empleados creen un sentido de pertenencia y
la actividad que realiza cada uno de ellos, arroje resultados positivos a fin de contribuir con éxito

en lo que hace la organizacion. (p.181)

Siguiendo con la idea de los autores en los tiempos actuales motivar de forma oportuna al talento

humano que forma parte de las organizaciones, implica que muchos de sus colaboradores
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generen identidad y fidelizacion con sus labores provocando efectos favorables con el Unico fin

de ayudar a obtener el éxito empresarial. (Pefia y Villon, 2017)

Opinién de los colaboradores

De acuerdo con Berghe (2005) citado por Castillo et al (2018) para despertar el sentido de
pertenencia en los trabajadores, es importante que los gerentes realicen reuniones periddicas en
la cual se hable de la situacion actual de la empresa, asi mismo revisar con ellos los objetivos y
estrategias que se vienen desarrollando para que los trabajadores compartan sus ideas y
sugerencias con el fin de utilizar su experiencia y conocimiento para mejorar los procesos, lo
cual contribuye al crecimiento e innovacion de la empresa y permite que los trabajadores sean

mas productivos porque se estan teniendo en cuenta su opinion.(p.16)

Tomando en cuenta lo anterior una manera efectiva para incentivar la identidad de los
colaboradores, es de suma importancia que los encargados de la empresa organicen actividades
frecuentes orientadas en comunicar los avances y logros de la organizacion, y tomar el parecer de
los empleados que compartan sus vivencias, recomendaciones, y proyectos para optimizar los
procesos, sin duda esto provocara un desarrollo e innovacion de la compafiia motivando niveles
mas altos de productividad del talento humano ya que se les estad tomando en cuenta su criterio e

ideas.( Berghe 2005 citado por Castillo et al, 2018)

2.1.3 Evaluacion del clima organizacional
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De acuerdo con Cota (2017) las organizaciones desean ser mas competitivas y deben
preocuparse en mejorar sus procesos llevandolos a cabo con personal debidamente preparado
para alcanzar los resultados esperados y sobresalir ante la competencia; es por ello que en la
actualidad las empresas que quieran plantear de forma acertada su futuro deben estructurarse con
una mision clara y directa hacia sus empleados y clientes. (p.40). Por otro lado, las
organizaciones dedican recursos en sus empleados al momento de contratarlos, y capacitarlos,
una forma de proteger la inversion la organizacion deberia conocer las capacidades y habilidades
de sus colaboradores, esto ayuda a saber si cada colaborador ha explotado su mayor potencial
dentro de la compafiia, a la vez que proporciona el desarrollo de las aptitudes y habilidades del

empleado en favor de la mejora del desempefio empresarial. (Cota,2017)

Silva (1996) citado por Montoya (2016) indica que:

Existen diversos instrumentos para medir el clima organizacional todos ellos realizan la
medicion por dimensiones, algunos de los instrumentos mas utilizados para medir son el
OCQ [Organizacional Climate Questionnaire], creado por Litwin y Stringer en 1968, este
cuestionario mide nueve dimensiones, estructura organizacional, responsabilidad,
recompensas, conflictos, calidez, identidad, riesgos, normas y apoyo, es un cuestionario

con buena validez y confiabilidad. (p.12).

De acuerdo a lo anterior hay diferentes herramientas para estudiar el clima organizacional cada
uno de estos instrumentos hacen la evaluacion por areas, de las que mas se emplean para
diagnosticar clima organizacional esta el (Organizacional Climate Quetionnarie) inventado por
Litwin y Stringer en 1968, dicho cuestionario cuantifica nueve dimensiones del clima

organizacional responsabilidad, recompensas, conflictos, calidez, identidad, riesgos , normas y
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apoyo esta herramienta de evaluacion posee una buena validez y confiabilidad.(Silva 1996

citado por Montoya 2016)

Cota (2017) menciona que:

El clima organizacional se puede medir aplicando un instrumento a los trabajadores de
una empresa, una opcion es la aplicacién de encuestas a los empleados, aunque existen
otras herramientas tales como la observacion, la entrevista o realizacion de preguntas, es
importante definir en el instrumento de investigacion preguntas claras que permitan tener
un comparativo sobre el clima organizacional que se da actualmente y el clima

organizacional que se desearia. (p.41).

Las organizaciones buscan medir la percepcion que tienen sus colaboradores del clima
organizacional, una alternativa es el uso de encuestas a sus trabajadores pero no solo existe esta
opcidn, se puede utilizar las entrevistas, la observacion o las preguntas abiertas, para una mejor
aplicacion de los instrumentos para su medicidn es necesario tener muy claro las preguntas que
se van a realizar, y de esta manera poder realizar una comparacion del clima organizacional

actual y el que se desea obtener.(Cota, 2017)

2.1.4 Métodos cualitativos para evaluar clima organizacional

La encuesta

Huancaviri (1987) citado por Lecaros (2016) sefialo diferentes métodos para evaluar

clima organizacional:

La encuesta sobre el clima organizacional es un procedimiento mediante el cual
los trabajadores responden colectivamente indicando lo que siente sus empleados,
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los beneficios esperados se producen casi siempre cuando se satisfacen las

siguientes condiciones:

a) La alta direccion se interesa profundamente en la encuesta

b) La encuesta esta disefiada como una expresion de las necesidades y objetivos
de la gerencia con los empleados.

c) Laencuesta se aplica en forma correcta.

d) La gerencia realiza una labor de seguimiento y se toman medidas para

comunicar y utilizar resultados.

Entrevista

Como mencionan Baeza y Merthes 2000 citados por Montoya 2016 las entrevistas con
superiores y gerentes proporcionan un acercamiento con los superiores y gerentes para indagar
los problemas vinculados al clima organizacional, las reuniones entre areas de trabajo con el
objetivo de conocer las metas organizacionales, las diferentes areas de mejora, dificultades
operativas, y asuntos administrativos, sin dejar de mencionar las entrevistas de salida cuando el
colaborador decide irse de la compariia, es donde se presenta la oportunidad de conocer la

percepcion de la misma y los motivos de su salida.(p.14 )

Se puede afirmar que las entrevistas realizadas a niveles jerarquicos mas altos de una
organizacion facilitan una cercania con los encargados y jefes inmediatos para investigar los
problemas asociados al clima organizacional, los acercamientos entre los diferentes
departamentos de la compaiiia tiene como fin saber los objetivos organizacionales, las mejoras,
inconvenientes operativos y asuntos administrativos, sin dejar de lado las entrevistas de salida

que es cuando el trabajador decidié romper sus lazos laborales con la empresa, es ahi donde se
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puede indagar la sensacion de la misma y las razones de su salida.(Baeza y Merthes 2000

citados por Montoya 2016)

Por lo tanto, para que una entrevista sea adecuada se necesita de una o dos horas por empleado lo
cual demanda mucho tiempo al realizarlas y suelen ser costosas para la organizacion, y poder
garantizar la misma finalidad de manera objetiva con cada colaborador, el entrevistador necesita
estar lo suficientemente calificado para realizar las entrevistas, y tener una guia que le indique

como hacer las preguntas y qué objetivos se deben cubrir. (Lazo, 2016)

Focus group

Segun Juan y Rousso (2010) citados por Caviglia (2015) dentro del modelo de trabajos y
técnicas para la obtencion y andlisis de datos, se destaca una metodologia por su gran uso y
multiples areas de aplicacion: los determinados focus group también llamados grupos de
discusion o entrevista de grupos. La modalidad Focus Group constituye una técnica de
investigacion cualitativa ampliamente difundida en diversos &mbitos de la investigacion en
psicologia y otras disciplinas cientificas como la sociologia y ambitos no cientificos como por

ejemplo estrategia de mercadotecnia. (p.5)

Se observa por tanto que dentro de los métodos para extraer informacién y andlisis de datos,
sobresale una técnica por su utilizacion y diferentes ambitos de uso: los denominados focus
group a los que también se pueden denominar grupos de discusion o entrevistas en grupos, esta
modalidad hace parte de un procedimiento de estudio cualitativo la cual se utiliza en diferentes
areas de la investigacion en psicologia y varias disciplinas cientificas entre las que esta la
sociologia y areas no cientificas en donde se encuentra estrategia de mercadotecnia. (Juan y

Reynoso 2010 citados por Caviglia, 2015)
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2.1.5 Clima organizacional sano

Causas de un clima organizacional sano

Trabajo en equipo

Gutiérrez (2010) citado por Aguilar (2016) explica que el trabajo en equipo es como un grupo de
personas que colaboran e interacttan para lograr objetivos en comdn, fundamentando en la
unidad de un proposito por medio de aportaciones de conocimientos, habilidades y acciones de
sus integrantes, en toda organizacién siempre hay trabajo en equipo ya que el éxito depende en
gran parte de la unién de sus miembros siendo fundamental la comunicacién y el compromiso de

los integrantes de la organizacion.(p.9)

Trabajo en equipo se refiere a un conjunto de individuos que cooperan e interactian con una sola
vision de alcanzar una meta, el cual esta sostenido en la unidén de un propdsito con
contribuciones de vivencias, destrezas y actos de sus integrantes, en las empresas generalmente
existe una labor en equipo en el cual los logros se fundamentan en la conexién y el empefio de

los miembros de una compafiia. (Gutiérrez 2010 citado por Aguilar ,2016)

Liderazgo

Segun Omar (2011) citado por Serrano y Portalanza (2014) asegura que el liderazgo es un
elemento fundamental en la manera en que los colaboradores derivan satisfaccion sobre el
trabajo, y a su vez guarda estrecha relacion con el bienestar general del trabajador, en este
sentido se determina que las habilidades del liderazgo son necesarias para instaurar ambientes de

trabajo motivantes. (p.121)
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Como indican los autores liderazgo se considera un componente primordial en la forma en que
los trabajadores estan contentos con relacion a su labor, que al mismo tiempo esta ligado a la
comodidad general de un individuo en una organizacion, en conclusion, un buen liderazgo es
necesario para generar entornos laborales estimulantes. (Omar 2011 citado por Serrano y

“Portalanza, 2014)

Satisfaccion laboral

De acuerdo con Arias y Arias (2014) satisfaccion laboral puede definirse como una respuesta
emocional positiva al puesto y que resulta de la evaluacion de si el puesto cumple o permite
cumplir los valores laborales del individuo, también hay estudios que sefialan que la satisfaccion
laboral es un componente de la felicidad, las personas satisfechas con su trabajo se encuentran

bien ajustadas a sus puestos y sus empresas. (p.186)

Lo anterior indica que satisfaccion laboral es una reaccion emotiva positiva al cargo que
desempefia una personay es el resultado de la apreciacion de que una funcion satisface y cumple
las creencias laborales de una persona, algunos estudios indican que la satisfaccion laboral
genera felicidad en los colaboradores, los individuos conformes con su trabajo estan adaptados a

sus ocupaciones y sus organizaciones. (Arias y Arias, 2014)

La participacion en una organizacion

Como mencionan Iglesias y Torres (2018) la participacion activa de todos los implicados es
imprescindible en el logro de objetivos estratégicos desde su concepcion, ejecucion e incluso
evaluacion, el objetivo es fomentar una relacién de cooperacion entre los directivos y los
trabajadores para evitar los frecuentes enfrentamientos derivados de la relacion jerarquica

tradicional. (p.206)
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La informacion anterior explica que la participacion en una organizacion es la colaboracion
eficaz de los involucrados y que es vital en la obtencidn de las metas estratégicas desde su
creacion, realizacion y desarrollo, la meta es generar una buena relacion de ayuda entre los
dirigentes y colaboradores con el fin de prevenir confortamientos ocasionados por una relacién

dirigencia tradicional. (Iglesias y Torres, 2018)

Iglesias y Torres (2018) “mencionan que un buen clima organizacional tendra consecuencias
para la organizacion a nivel positivo, entre las consecuencias positivas podemos nombra las

siguientes: productividad, baja rotacion, satisfaccion, innovacién etcétera.” (p.203)

Todo lo mencionado anteriormente evidencia que un buen clima organizacional para una
empresa genera aspectos positivos entre los cuales se destacan los siguientes: una buena
productividad de los colaboradores, una baja rotacion de personal, satisfaccion, innovacion.

(lglesias y Torres, 2018)

Productividad

Como mencionan Gonzalez et al (2021) las personas en las organizaciones estan determinadas
como un componente solido debido a sus habilidades, entusiasmo, satisfaccion por su labor,
lealtad hacia los objetivos y estructura organizacional, estas variables ocasionan una influencia
resaltante en los resultados de productividad, pues si el talento humano si esta conformado en su
totalidad por acciones positivas y un manejo oportuno del clima organizacional en la

organizaciones pueden rendir de forma activa y satisfactoria en la organizacion.(p.1160)

De la mano con la idea anterior los colaboradores en las empresas al estar motivados y
comprometidos con su ingenio, pasion, realizacién por su trabajo e involucrado con las metas y

la estructura de la compafiia, y en combinacion con todas estas caracteristicas y la motivacion
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del empleado genera resultados positivos en productividad, el factor humano si esta constituido
por hechos positivos y un adecuado clima organizacional su rendimiento es efectivo y

provechoso en su trabajo.( Gonzales et al 2021)

Satisfaccion

De acuerdo con Montoya et al (2017) se ha demostrado que mientras mas participativo, dindmico
y abierto a cambios sea el clima organizacional de una institucion mayor seré la productividad, la
calidad de vida laboral y el rendimiento, constituyendo una relacion directamente proporcional lo

que impactara también la satisfaccion laboral de los funcionarios de una organizacion. (p.8)

Con base a lo anterior se ha manifestado que, en tanto mas colaborativo, activo y con una mayor
apertura a transformaciones sea el clima organizacional de una organizacion, mejor es la
productividad, las condiciones laborales y el desempefio laboral, generando una satisfaccion

laboral de los empleados de una empresa. (Montoya et al, 2017)

Innovacion

Por su parte Cardona et al (2013) comentan que:

La innovacién es una persecucion constante en las organizaciones por sus efectos
deseables en los mercados nacionales y extranjeros, la innovacion como expresion del
desarrollo es un proceso resultado de la acumulacion de conocimiento como tal crece en

la medida que las empresas participan de la apertura a la competencia extranjera. (p.151)

Innovacidn hace referencia a una carrera persistente de las empresas por los beneficios atractivos
que esta genera en los ambitos nacionales e internacionales, la innovacion como un fenémeno de

crecimiento es la sucesién y resultado de un conglomerado de experiencias que crece en relacion
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en que cada una de las organizaciones sean participes de la competitividad con los mercados

extranjeros. (Cardona et al 2013)

Confianza interpersonal

Como indican Covey y Merrill (2007) citados por Chiang et al (2021) plantean que cuando los
miembros de una organizacion poseen confianza hay un aumento en la rapidez y una
disminucidn en los grupos cerrados de la empresa, esto nos sefiala que la confianza puede
desempefiar un rol importante en la efectividad de la gestion del personal dentro de las
organizaciones, logrando la cooperacion entre las personas promoviendo la solidaridad y

facilitando crear una agrupacion mas inclusiva e integradora.(p.350)

Como comentan los autores en el momento que los integrantes de una empresa tienen confianza
se genera un descenso de agrupaciones cerradas de la compafiia, esto indica que la confianza es
capaz de ejercer una funcion preponderante en la capacidad de administracion de personal de las
empresas, obteniendo la cooperacion entre los comparieros de trabajo incentivando la ayuda y
promoviendo un equipo de trabajo participativo e integrador. (Covey y Merrill 2007 citados por

Chiang et al 2021)

2.1.6 Mal clima organizacional

Causas de un mal clima organizacional

Mal liderazgo

Por lo tanto, Salazar (2009) et al citados por Camacho y Mayorga (2017) indican que:

Es menester entender la importancia de los lideres dentro de una organizacion pues estos

desempefian un papel decisivo en la formacién y reforzamiento del clima organizacional,
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por ello las organizaciones deben evitar aquellos tipos de lideres impositivos y
autoritarios pues finalmente no permiten el correcto funcionamiento de la empresa

obstaculizando la productividad y general un mal ambiente laboral. (p.149)

Tomando en cuenta esta informacidn es necesario comprender el valor de los lideres en una
empresa ya que ellos juegan un papel determinante en la creacion y fortalecimiento del clima
organizacional, por tal razon las compafiias deben prevenir los tipos de liderazgos impositivos y
autoritarios puesto que al final no posibilitan el funcionamiento 6ptimo de una organizacion
siendo negativo para la productividad y provocando un amiente laboral insano.( Salazar et al

citados por Camacho y Mayorga, 2017)

Acoso laboral

Por su parte Garcia et al (2014) mencionan que:

En terminos generales el acoso laboral también llamado acoso moral o0 Mobbing (palabra
inglesa que significa “asediar”) es toda accion hostil o negativa dirigida contra un
trabajador efectuada por un empleador, un compafiero de trabajo tanto de igual jerarquia
como de inferior jerarquia, encaminada a producir en este terror, angustia o perturbacion,
la cual se hace de forma sistematica, recurrente y prolongada con la finalidad de afectar
psicoldgicamente a la victima incluso este puede traer como consecuencia la

renuncia.(p.14)

El autor hace hincapié que el acoso laboral 0 Mobbing es todo comportamiento desfavorable o
perjudicial en contra de un colaborador realizado por un superior, un empleado de igual
jerargquia, como un trabajador de menor nivel jerarquico, dirigida a ocasionar tristeza, miedo y

desconcierto, dicha accion se produce de manera sistematica, repetitiva y a largo plazo con el
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Unico objetivo de dafiar psicolégicamente al afectado ocasionando abandonar el trabajo. (Garcia

et at ,2014)

Insatisfaccion laboral

De acuerdo con Reyes y Salgado (2021) cuando existe insatisfaccion laboral en una organizacion
en ocasiones el capital humano puede manifestarlo en baja productividad, ausentismos, actos
inseguros que conllevan a accidentes de trabajo, lo cual es una problematica que afecta a las
organizaciones ocasionando perdida para las organizaciones y no solo para la organizacion sino

para el factor humano. (p.3)

Tal y como se menciond con anterioridad en el momento que en una empresa se encuentra que
hay insatisfaccion laboral el recurso humano suele presentar una baja en su productividad,
ausencias, inseguridad laboral siendo un problema que ataca a las empresas, provocando
pérdidas no solamente para la compafiia sino también para el talento humano. (Reyes y

Salgado, 2021)

Consecuencias de un mal clima organizacional

En la actualidad el clima organizacional es un tema de mucha importancia para las diferentes
empresas alrededor del mundo, si bien el talento humano es indispensable para que dichas
compaiiias logren alcanzar sus metas y objetivos, mantener motivados a sus trabajadores es
fundamental, es por esa que un ambiente laboral no idéneo y desagradable para las personas
trabajadoras, provoca diferentes situaciones negativas que afectan la productividad de la
compafiia ytambién trae efectos adversos para sus colaboradores, los cuales se podran observar

a continuacion.

Pagina 69203



Estrés laboral

Por su parte Zufiiga (2019) indica que el estrés laboral no solo afecta la salud de los
trabajadores sino también afecta directamente a la empresa, pues el trabajador baja su
productividad, su desempefio laboral y le cuesta relacionarse con los demas, a su vez esto genera
mayor ausentismo laboral, descansos médicos, necesidad de reemplazo, en la actualidad las
organizaciones dependen del capital humano para realizar las tareas cotidianas, por lo mismo que
estan sujetos a sin nimeros de presiones con la finalidad de poder alcanzar las metas trazadas por

la empresa, y sobre todo mantenerse vigentes en el mercado.(p.116)

Por lo tanto el estrés laboral no solo es perjudicial para la salud de los colaboradores afectando
también a la organizacion, provocando un decrecimiento en la productividad del empleado, mal
desempefio laboral y dificultades de interactuar con los deméas compafieros, ausencias,
incapacidades médicas y sustituir al colaborador, en el mercado laboral las compariias necesitan
del talento humano para cumplir con sus metas, las organizaciones estan sujetas a exigencias

para lograr los objetivos planteados y mantenerse competitivas.( Zufiiga , 2019)

Intenciones de abandono

De acuerdo con Camacho y Mayorga (2017) intenciones de abandono es la falta de motivacion
unida a la insatisfaccion en el puesto de trabajo lleva a que los trabajadores busquen nuevas
oportunidades de empleo en otras organizaciones, la empresa termina afectada lo cual
incrementa la rotacion de personal aumentado costos al tener que estar realizando continuamente

busqueda de talentos, inducciones, capacitaciones y tiempos de adaptacion a la empresa. (p.165)

Esta informacion explica que las intenciones de abandono por parte de los empleados es la

ausencia de motivacién y el descontento en sus labores en una organizacién, ocasionando que los
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colaboradores piensen en buscar nuevos y mas atractivos trabajos, las diferentes compafiias se
ven impactadas con un alto nivel de rotacion de personal incurriendo en gastos para la
contratacién de nuevo talento humano, inducciones, entrenamiento y adaptacion de los nuevos

colaboradores a la empresa.(Camacho y Mayorga, 2017)

Fluctuacion de personal

De acuerdo con Flores et al 2008 citados Zaballa et al (2021) existen ciertas clasificaciones o

tipos de fluctuacion, por ejemplo, estéa el caso de la fluctuacion real que no es més que la salida
consumada e inevitable de un trabajador, por otro lado, esta la fluctuacion potencial que guarda
relacion con el deseo oculto del trabajador de abandonar la organizacion, pero la posibilidad de

renunciar permanece latente y puede llegar a materializarse. (p.31)

Como manifiestan los autores hay varios tipos de rotacion de personal, por ejemplo, el caso de
rotacion de personal real el cual es la salida eminente e ineludible de un colaborador, y por otra
parte esta la rotacion de personal potencial que se relaciona con el deseo encubierto del

empleado de dejar la empresa con la probabilidad de presentar la renuncia esta presente y en un

futuro se puede concretar. (Flores et al 2008citados por Zaballa et al, 2021)

Costos de la fluctuacion de personal en la empresa

Oconnell y Kung (2007) citados por Zaballa (2021) mencionan que existen tres componentes

asociados a la fluctuacion laboral:

Personal: ademas del costo de reclutar y contratar a la persona inicialmente la organizacion debe
invertir para contratar al reemplazo. Vacante el periodo de tiempo en el que esa persona no

trabaja en la empresa da como resultado una pérdida de productividad y una posible pérdida de
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negocios. Capacitacion los empleados no son altamente productivos desde momento en que
comienzan, por lo tanto, es necesario invertir tiempo y recursos para la capacitacion,

incorporacion y desarrollo. (p. 4-5)

De lo anterior se puede rescatar que dentro de la rotacién de personal se evidencian factores que
traen costo a las organizaciones. Personal consiste en ademas en incurrir en gastos de
reclutamiento y contratacion de colaboradores, la empresa debe destinar recursos en el cubrir el
puesto dejado por un trabajador. Vacante el periodo de tiempo en el cual el individuo no labora
ocasiona perjuicios en la productividad y cierre de operaciones. Capacitacion es un aspecto
importante provoca que trabajadores no sean lo suficientemente productivos al encontrarse en
periodo de prueba, por lo tanto, la empresa incurre en gastos al entrenar al nuevo empleado.

(Oconnel y Kung 2007 citados por Zaballa ,2021)

Baja productividad

Como mencionan Lazo y Roldan (2015) en general se puede decir que existen muchos factores
que afectan la productividad y desempefio laboral dentro de lo que es inevitable mencionar el
clima organizacional, el cual es en realidad un fendmeno multidimensional que engloba un
conjunto de politicas, practicas, y procedimientos particulares y que muchas veces se convierte
en una herramienta de utilidad para adaptar el comportamiento del individuo a las exigencias de

la organizacion. (p.147)

Con respecto a baja productividad cabe indicar que intervienen diferentes factores que
disminuyen la productividad y el desempefio de los colaboradores en las organizaciones, entre el
que se encuentra un mal clima organizacional el cual esta conformado por politicas de las

empresas, practicas laborales y procedimientos propios de cada organizacion, dichos
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componentes son herramientas que permiten la adaptacion del talento humano a las demandas de

las empresas. (Lazo y Roldan, 2015)

Como manifiestan Lazo y Roldan (2015) dentro del concepto de productividad se deben de
valorar a modo general y en cualquier organizacion distintos aspectos que influyen en las misma,
los cuales se clasifican como factores externos; sobre los que en la mayoria de las ocasiones no
se tiene control, ya que se toma en cuenta relaciones gubernamentales, administracion publica,
infraestructura social, estabilidad politica y la sociedad, por otra parte los factores internos como
el ausentismo, la rotacion de personal, accidentes de trabajo, condiciones de la instalaciones y

clima organizacional.(p.147)

Recapitulando en el concepto de productividad es necesario tomar en cuenta que en las diferentes
empresas existen diferentes causas que afectan la productividad, clasificAndose en circunstancias
externas que son aquellos que la empresa no tiene control en los que sobresalen estabilidad
“politica, la sociedad, administracion publica, infraestructura social, y las circunstancias internas
entre los cuales se encuentran el ausentismo, alta rotacion de personal, accidentes laborales,
malas condiciones de las instalaciones y por supuesto un mal clima organizacional.( Lazo y

Roldan, 2015

2.1.7 Rol del psicologo laboral en el clima organizacional

Por su parte Orozco et al (2013) indican lo siguiente:

El psicologo cumple un proceso vital para dirigir el trabajo dentro de las organizaciones
ya que se encarga de desarrollar estrategias buscando potenciar el capital humano en la
empresa, ejercer el liderazgo dentro de la organizacion, utiliza todos los recursos para

crear empleados competentes y motivados para que de esa manera se logre la
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productividad, con el objetivo de que la empresa crezca dia a dia, asi como también se
encarga de promover programas para la seleccion de conflictos de la administracion del
personal con el fin de mantener un buen clima organizacional dentro de la

empresa.(p.417)

Conforme a la informacion anterior el psic6logo es una pieza importante para guiar las labores
dentro de las empresas ya que es el que se ocupa de fomentar acciones para desarrollar el talento
humano en la organizacion, ocupa un papel de liderazgo en el interior de la compafiia usa todas
las herramientas y recursos para ofrecer puestos de trabajo atractivos y con un buen ambiente
laboral incentivando a los empleados a tener niveles altos de productividad, con la vision que la
empresa se desarrolle y progrese, otras de las funciones es crear estrategias que ayuden a tratar
disputas, problemas y de administrar la fuerza laboral con el objetivo de proporcionar un

excelente clima organizacional.(Orozco et al, 2013)

Como comenta Porras (2013) el psicologo (a) es un especialista del comportamiento humano en
la organizacion, que esta encargado de conocer y fomentar la satisfaccion de los empleados con

respecto a su trabajo, asi como proponer y desarrollar estrategias para incrementar el espiritu de

equipo , implementar mejores procedimientos de seleccion, colocacidn capacitacion, promocion
y retencion de personal, apoyar el incremento de la productividad, en este sentido se puede decir
que los roles, tareas y funciones mas importantes que cumple un psicélogo dentro de las

organizaciones son las siguientes: (p.6-7)

e Planear, organizar y dirigir las actividades humanas y las relaciones laborales
dentro de la organizacion, el cual comprende la admisién, la evaluacion, la

compensacion, la retencién y el desarrollo de las personas.
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Aplicar las habilidades cognitivas y conductuales para observar, describir,
analizar, diagnosticar y resolver los problemas o conflictos en las interacciones
humanas y asegurar un buen clima organizacional y desarrollar la cultura
organizacional.

Efectuar observacion, entrevistas y aplicar encuestas y cuestionarios para
diagnosticar el clima organizacional, y recomendar las acciones preventivas o
correctivas que sean pertinentes.

Diagnosticar, evaluar, integrar y aplicar las habilidades cognitivas, sociales y
técnicas de personal en el trabajo y en el empleo de las maquinas para incrementar
la productividad, mejorar el clima organizacional evitar fatigas y prever
accidentes o enfermedades ocupacionales.

Asesorar en lo referente a los estilos de liderazgo y el ejercicio de la autoridad,

para el logro de los objetivos organizacionales. (p.7-8)
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CAPITULO IlI
MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

En la presente investigacion el enfoque es cualitativo. Es aquel método el cual se basa en
evidencias que estan mas enfocadas a la interpretacion exhaustiva del fendmeno con el objetivo
de comprenderlo y explicarlo con la ayuda de procedimientos y técnicas que proceden de los
origenes y bases del saber cobmo la hermenéutica, la fenomenologia y el método inductivo.
(Sanchez, 2019)

Segun Sanchez, (2019) el enfoque cualitativo es un método diverso y opcional para la busqueda
de informacion cientifica, es una herramienta en donde es posible profundizar en la subjetividad
con la cual se puede recaudar, con mas detalle datos y percepciones que ayudan a entender la
dinamica interna y externa de un tema especifico el cual se esta investigando.

El método de investigacion cualitativa requiere el conocimiento de varios entornos para aprender
los diferentes criterios del fendmeno que se esta investigando, para esto no es suficiente

implementar un solo método, sino incorporar varios en los cuales se incorporen diferentes
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herramientas e instrumentos con sus limitaciones e inconvenientes, depende del investigador
tomar la decisidn de cuales se acoplan mas al objetivo de estudio lo cual demanda un
conocimiento amplio de cada uno de ellos. (Piza et al, 2019)

Piza et al (2019) mencionan que la técnica de investigacion cualitativa se conoce también como
naturalista fenomenoldgica, interpretativa o etnogréfica, y cuentan con diferentes fases para la
realizacion de investigaciones entre estas:

Planeamiento del problema se busca abordar el problema de manera amplia, se enfoca y esta
dirigida a las vivencias de los participantes, revision de literatura el cual posee un papel
secundario y no alcanza como la razén para el planteamiento y necesidad de la investigacion,
recoleccion de datos la informacion se va generando poco a poco se Ve reflejada en texto e
imagenes Yy no se necesita de grandes cantidades de informacion, analisis de datos se hace
referencia a la interpretacion de la informacion encontrada la explicacion a profundidad de los
resultados, y por ultimo reporte de resultados el cual debe ser adaptable, ecuanime y estar abierto
y aprobar las tendencias.(Piza et al, 2019)

El método de investigacion cualitativo se diferencia del cuantitativo, se puede encontrar varias
desigualdades entre ambos los antecedentes de referencia estan enfocadas en el paradigma de
orientacion fenomenoldgica y la comprension, se utiliza como técnica principal el estudio de
realidades subjetivas en donde el origen de la realidad se transforma dependiendo del
reconocimiento y la recoleccion de datos. (Kinnear y James 1997 citados por Piza et al, 2019)
Como mencionan Ramirez y Arbesu (2020) los investigadores cualitativos no solamente se
encargan de estudiar los fendmenos y los individuos en su entorno natural, sino que buscan tener

una mejor comprension, conocer y dar una interpretacion de lo que estan investigando, el
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investigador cualitativo tiene como objetivo obtener una explicacion o definicion extensa de un
objeto de conocimiento.

Los investigadores cualitativos son capaces de identificar individuos para ser estudiados y
presentar los efectos cercanos de ciertos programas en dichos sujetos de estudio, incluso
establecen espacios en donde los personas estudiados pueden manifestarse, es por tal razén que
el investigador cualitativo suelen ser una via para que las voces de los otros sean escuchadas, la
metodologia de las investigaciones cualitativas le brinda la opcion a los investigadores exponer
una variedad de preguntas de investigacion examinar y entender fendmenos desde un criterio

contrastante. (Ramirez y Arbesu, 2020)

3.2 TIPO DE INVESTIGACION

La presente investigacion es de tipo exploratoria. Los estudios exploratorios son aquellos que se
utilizan para explorar e indagar campos de estudios completamente nuevos y que anteriormente
no se han investigado, se utiliza cuando el investigador no cuenta con los suficientes

antecedentes, informacion para desarrollar y explicar el fendmeno a estudiar. (Jiménez, 2012)

Segun mencionan Diaz y Calzadilla (2016) los estudios exploratorios tienen como objetivo
adaptarse con fendmenos y campos de estudios desconocidos, se busca identificar en estas
opiniones, caracteristicas y propiedades esperanzadoras, entre otros aspectos que logren

probablemente construir nuevas caracteristicas especiales para estos objetos o fendmenos.

Loa estudios exploratorios son aquellos tienen como objetivo analizar un tema o problema de
investigacion, del cual se poseen muchas interrogantes o del cual no se ha investigado antes esto

quiere decir que, al momento de la revision literaria, indica que solo existe informacion
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remotamente relacionada con el objetivo de estudio, también si el investigador desea buscar
sobre nuevas &reas de investigacion con la ayuda de nuevas perspectivas.

(Hernandez y Mendoza, 2018)

Como mencionan Hernandez y Mendoza (2018) los estudios exploratorios igualmente se utilizan
para indagar acerca de la posibilidad de realizar un estudio mas completo y profundo en relacién
de un contexto especial, poder identificar ideas o variables prometedoras para analizar, fijar
prioridades para trabajar en futuros estudios o continuar con afirmaciones, hipétesis y
postulados, este tipo de investigaciones son capaces de determinar tendencias, distinguir
entornos.

Los estudios exploratorios son ese primer contacto del investigador al problema u objeto de
estudio, con la finalidad de hacer un analisis minucioso del mismo y de esta manera obtener mas
elementos a la hora de abordar el problema y desarrollar las hipdtesis, este primer contacto es
posible realizarlo a través del uso de diferentes herramientas observacion directa o indirecta,
entrevista a los participantes o por medio de analisis de documentos del estudio , también se
puede decir que es una exploracion preliminar cuya finalidad es ayudar al investigador a tener
claro el problema de la investigacion, establecer hipotesis y tener un método de estudio

decisivo.(Sanchez et al, 2018)

3.3 UNIDADES DE ANALISIS U OBJETOS DE ESTUDIO

La investigacion es efectuada en una empresa transnacional de servicios tecnologicos, el cual
brinda servicios de outsourcing en Costa Rica y alrededor del mundo, entre los diferentes

servicios costumer service, servicios en la nube, soporte técnico, desarrollo de web, servicios
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contables entre otras funciones de soporte a importantes clientes y empresas que confian en la
calidad de servicio brindado por personal altamente calificado.
El objeto de estudio son 10 colaboradores de una empresa transnacional encargada de brindar

servicios tecnolégicos a diferentes empresas alrededor del mundo.

3.3.1 Poblacién
Colaboradores del sector privado que laboran en un mismo equipo de trabajo de una empresa

transnacional de servicios tecnolégicos.

3.3.2 Muestra
La muestra que se utilizara para esta investigacion es no probabilistica. La técnica de muestreo

no probabilistico es aquella en donde la muestra no es posible calcularse con la ayuda de la
probabilidad y por tal razon no es necesario utilizar operaciones estadisticas, ni asimismo es
posible generalizar los resultados que se obtienen de ella, sin importar esto en ninguna ocasion
los estudios realizados explican que tipo de muestreo no probabilistico se utilizd una muestra de

10 personas 5 hombres y 5 mujeres. (Hernandez, 2021)

Hernandez (2021) menciona que en la muestra no probabilistica este tipo de muestra no es
posible calcularse con ayuda de la probabilidad, y por tal razén no es necesario el uso de célculos
estadisticos ni tampoco se necesita generalizar los resultados que se extraen de ella, por otra
parte, en ningln momento en las investigaciones realizadas se indican el tipo de variante no

probabilistica se uso.

3.3.3 Criterios de inclusién y exclusion
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Tabla 1
Criterios de inclusion y exclusién

CRITERIOS DE INCLUSION CRITERIOS DE EXCLUSION

Colaboradores que tengan mas de un afio de Colaboradores que tengan menos de un afio
laborar en la empresa. de laborar en la empresa.

Empleados que pertenezcan al mismo equipo Empleados con no sean del mismo equipo de
de trabajo trabajo

Colaboradores con secundaria completa y Colaboradores que no tenga el bachillerato de
estudios Universitarios colegio

Colaboradores de la empresa mayores de 19 Colaboradores que tenga recién cumplidos los

anos 18 afios de edad

Fuente: elaboracién propia, 2022

3.4 INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE LA
INFORMACION

Para la recoleccion de datos se implementara la entrevista semiestructurada. Como mencionan
Hernandez et al, (2010) citados por Piza et al, (2019) son entrevistas donde el tema, disposicion,
profundidad y planteamiento se encuentran determinadas por el investigador, en estas entrevistas

el investigador puede utilizar otros tipos de entrevistas.

La entrevista semi-estrcututrada se encarga de recolectar la informacion de los entrevistados con
la ayuda de preguntas abiertas, con el proposito de buscar informacién abundante de datos esto
quiere decir que se busca tener suficiente informacion para estudiar el area de interés, para hacer
uso de la entrevista semi- estructurada el investigador cuenta con un guion que abarca todos los

temas de interés que se van a trabajar en el transcurso de la entrevista, pero el orden en que se

Pagina 81203



tratan las diferentes areas de interés y el orden cronoldgico de las preguntas lo determina el

investigador.( Tejero, 2021)

Segun Troncoso y Amaya (2016) indica que la entrevista se considera una de las herramientas
para la obtencion de datos mas empleada en la investigacion cualitativa, por medio de ella es
posible tener informacién del individuo de estudio a través de la interaccion oral con el
entrevistador, la entrevista también se debe efectuar en un entorno de dialogo, aceptacion y
empatia, todo lo anterior es de suma importancia para el individuo de estudio y por ende para el
investigador, no solamente es un espacio de conversacion sino de compartir experiencias,

opiniones de la persona entrevistada.

Las entrevistas semi estructuradas se encargan de proporcionar informacion a profundidad de las
vivencias y experiencias de los entrevistados, también como su criterio acerca de un tema en
especifico, se les considera como la opcién mas natural y utilizada para recolectar informacion
importante en relacion a una tematica importante que se desea investigar, a diferencia de las
entrevistas estructuradas que son rigidas y pocos sensibles en donde sobresalen conceptos
emergentes y no siguen un guion establecido por el investigador o entrevistador.( Mendoza,

2018)

Las preguntas del guion que tiene el investigador o entrevistador se preparan desde sus
vivencias personales tras un proceso de revision de literatura del tema de investigacion, este tipo
de preguntas para un mejor aprovechamiento deben ser abiertas, el numero ha de ser minimo
para de esta forma asegurase que no exista una pérdida de informacidn, también al inicio de la
entrevista el intercambio de ideas que puede establecer como se desee es posible incorporar

nuevas preguntas si se consideran pertinente. (Tejero, 2021)
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3.4.1 Confiabilidad
El instrumento de investigacion antes de su aplicacidn se analiz6 y reviso por dos jueces

independientes de la Universidad Hispanoamericana y docentes en el area de psicologia, se
busco con esto que se pudiera validar las diferentes preguntadas planteadas en la investigacion y
que puedan estar acorde con cada una de las categorias escogidas para la investigacion. Para
obtener esto se les envid a los diferentes jurados las preguntas en donde se describe las 4
categorias que se van a utilizar, cada una de las categorias contienen una enumeracion diferente

para que se puedan asociar con las preguntas que corresponden a cada pregunta.

A continuacion de haber realizado el proceso de asociar las preguntas con las diferentes
categorias escogidas, las respuestas obtenidas se introdujeron en la herramienta PSPP el cual se
utiliza para realizar un analisis estadistico, para verificar si el instrumento a utilizar es valido y

posee la suficiente confiabilidad y poder aplicarlo a los individuos de estudio.

3.4.2 Validez del cuestionario

A continuacidn se presentan los diferentes resultados de la validacion del instrumento PSPP para
la validacion de las preguntas de la investigacion, los diferentes resultados de los jueces se
incorporaron al PSPP, se le paso a los jueces el documento con los item correctos de cada una de
las preguntas a evaluar, con esto es lo que se busca es realizar una comparacion de las preguntas
preparadas por el investigador con las respuestas ofrecidas por los jueces y compararlas con el
programa utilizado para poder validar la confiabilidad del instrumento a utilizar en la

investigacion,

Esto se realiza de tres formas distintas, las cuales son: Juez 1 con Original,

Juez 2 con Original y Juezl con Juez 2.
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El PSPP tiene la opcion de utilizar tablas cruzadas y poder comparar la relacion existente entre
las diferentes categorias de estudio, con lo cual se utiliza la media de Kappa la que permite saber
si el coeficiente es mayor a 0.5. Lo que permitiria buscar ese valor o mayor a 0.5 de esta forma

saber la validez del instrumento.

Después de esto se obtienen los siguientes resultados que arrogaron las tablas del programa PSPP

los que se pueden ver en el siguiente cuadro. (Anexo)

Tabla 2
Comparaciones de los resultados

Resultad Valoracion juez 1 | Valoracion juez | Juez 1y juez 2
0s 2
Coeficiente de 0.67 0.78 0.89

Kappa

Fuente elaboracion propia, 2022

Ahora se presentan los resultados de la respuesta ofrecidas por el Juez 1 y el original de las
preguntas lo cual proporciono un resultado del indice de Kappa 0.67, el cual esta por arriba de
0.5 lo que permite que se pueda validar el instrumento e indica que existe una coherencia entre el
Juez 1y el documento original. Con relacion al Juez 2 y el documento original proporciona un
resultado de indice de Kappa de 0.78 lo que también permite la validacion del instrumento,
finalmente los resultados del Juez 1 y Juez 2 arrogan una medida de Kappa de 0.89 lo cual nos
indica que el valor obtenido es mayor al solicitado de 0.5, lo que permite su validacion indicando

que hay una relacion entre las respuestas del Juez 1 y el Juez 2.
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Al tener los datos de los resultados de los Jueces y el coeficiente de Kappa y poder comprobar
que se encuentra arriba de 0.5, se llega a la conclusion que el instrumento es valido y se

encuentra listo para aplicarse en los participantes.

3.5 DISENO DE LA INVESTIGACION

La presente investigacion utilizo un disefio experimental el cual se puede definir como un
programa de procedimientos que son propuestos para ser utilizados en una experimentacion
cientifica para lograr obtener resultados validos, en los cuales se consideran diferentes puntos
como la eleccidn de los participantes, manipulacion de variables, obtencion de los datos y

analisis y aminorar las influencias externas. (VanderBos, 2015 citado por Ponce et al, 2021)

Segun (Arias, 2015 citado por Guevara et al, 2020) el disefio experimental es aquel que se utiliza
para someter a un individuo o grupo de estudio en diferentes condiciones, estimulos o variables
independientes, con la que se puede examinar los diferentes efectos y reacciones que ocasionan

una variable dependiente.

Se puede decir que el disefio de investigaciones experimentales entre las ventajas que presenta es
que permite a los investigadores ejercer un mayor dominio de las variables de estudio y con esto
alcanzar los resultados que se desean obtener, lo que es causa y las consecuencias de una
hipdtesis estudiada se puedan estudiar con mayor profundidad. (Morales, 2009 citado por

Guevara et al, 2020)

(VanderBos, 2015 citado por Ponce et al, 2021) indican que un disefio experimental esta
compuesto por una causa y efecto lo mismo que se podria decir que es un suceso que se presenta
como un resultado de otro, en otras palabras el origen o variable independiente se puede medir

en una escala nominal (ejemplo sexo; hombre y mujer) y se puede manipular, es posible dividir
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la muestra en una agrupacién de control en el caso de anélisis de grupos independientes o
dependientes la consecuencia se vuelve operacional al lograr su magnitud o consecuencias que se
“producen al realizar una medicién del significado y la relacidn existente que se da en dos

variables de estudio.

El disefio de investigacion experimental en nuestra actualidad ha avanzado en la actualidad con
la ayuda de dos grandes areas de investigacion: la tradicional clasica que pertenece a las ciencias
naturales y que se sustentan en la variabilidad individual con la combinacion de la estadistica de
campo, la cual es perteneciente a la metodologia de investigacidén experimental que es aplicada
principalmente en la psicologia basica y en algunos casos se utiliza en areas de disefios
experimentales, la forma mas comun de clasificar los disefios experimentales que se utilizan en
psicologia tienen su origen en lo que es un plan de comparacion el cual ayuda a distinguir los
disefios intersujetos el cual permite estudiar las diferencias entre sujetos escogidos al azar y

sujetos previamente escogidos para la investigacion.( Ato et al, 2013)

3.6 OPERACIONALIZACION DE LAS CATEGORIAS DE ANALISIS

Tabla 3
Operacionalizacion de las variables
OBJETIVO INDICADOR DEFINICION INTRUMENTO
ESPECIFICO CONCEPTUAL PREGUNTAS QUE
MIDEN ESTE
INDICADOR
Indagar las diferentes Recompensa Siempre en esta Para este indicador se
reacciones de los misma linea realizaron 3
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individuos al
momento de recibir
las recompensas
monetarias y no
monetarias al realizar
sus labores en la

empresa.

recompensa también
es la impresién de los
trabajadores acerca de
los incentivos que se
les otorgan por hacer
bien su trabajo, de
esta manera es que las
diferentes
organizaciones
deberan manejar mas
las recompensas que
los castigos a los
colaboradores y
mantener justicia en
las diferentes
politicas de pago y
promocion a sus
empleados. (Porter y
Lawer citados Pérez,

2015)

preguntas: 1, 9, 12

Analizar las

relaciones

Relaciones

Segun Arias et al

(2018) las relaciones

Para este indicador se

realizaron 3
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interpersonales y
apoyo mutuo de los
colaboradores en la

empresa y como esto
influye en el clima

organizacional.

interpersonales se
definen como las
vinculaciones y
relaciones directas
que se van
conformando en la
vida real, entre los
individuos que
piensan y sienten, las
relaciones
interpersonales se
ubican en el modelo
de las relaciones

humanas. (p.81).

preguntas: 2,5,7

Describir el grado de
responsabilidad
laboral que poseen
los colaboradores d
una empresa
transnacional
dedicada a brindar
servicios

tecnoldgicos.

Responsabilidad

Segun Arias y
Arias (2014)
responsabilidad:

Es la

percepcion

que tienen los

empleados de

tener

autoridad

Para este indicador se
realizaron las

preguntas: 3, 6, 8
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delegada, es
decir valora el
grado de
libertad que
tienen los
trabajadores
para ejecutar
sus tareas y
actividades
asignadas por
sus superiores

(p.186).

Conocer méas a
detalle cual es el tipo
de evaluacion de
desempefio se utiliza
en la empresa para
medir la
productividad de sus

colaboradores.

Estandares de

desempefio

Segun Alcala (2011)
citado por Rivera et al
(2018) estandares de
desempefio es la
percepcion acerca del
énfasis que ponen las
organizaciones sobre
las normas de
rendimiento, se

refiere a la

Para este indicador se
realizaron las

preguntas: 4,10,11
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importancia de
percibir metas
implicitas y
explicitas, asi como

normas de trabajo.

(p.4)

Fuente: Elaboracion propia, 2022

3.7 PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Primeramente se hizo un instrumento con 4 categorias de estudio cada uno de estas estaba
compuesta por 3 preguntas por categoria, dicho instrumento se va utilizar para la recoleccion de
datos con la ayuda de una entrevista semiestructurada a cada uno de los participantes, posterior a
esto se realizo el primer contacto con colaboradores de una empresa transnacional de servicios
tecnoldgicos, se les consulto a los individuos si estaban dispuesto a participar en la investigacion

indicando que si estaban anuentes y que no tenian ningln problema en hacerlo.

Posterior a esto se procedio a indicarles a los participantes la forma en la cual se procederia a la
recoleccion de la informacion, la cual consistio en la realizacion de video llamadas utilizando la
plataforma teams, después de esto se le envid via correo electronico el link para conectarse a la
Ilamada y el consentimiento informado para leerlo y firmarlo, al momento de coordinar el dia 'y
la hora de la entrevista en la llamada se leyo el consentimiento informado y se aclard cualquier
duda que el participante tuviera, se le indico a los participantes que para fines educativos se

procederd a la grabacion de la sesidn para su posterior transcripcién de datos.
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Cada uno de los participantes estuvo de acuerdo en todo lo que se les planted en la apertura de la
entrevista, siempre demostraron un compromiso y ayuda al momento de realizar las diferentes
preguntas con éxito y sin ningun inconveniente, cada una de las entrevistas con los participantes
duraron aproximadamente 45 minutos se recolecto informacién muy valiosa para la
investigacion, se “procedié al cierre en el cual se le agradeci6 a cada uno de los participantes por

su ayuda ofrecida y sacar de su tiempo en las entrevista.

Una vez finalizadas con todas las entrevistas se procedio6 a la trascripcion de los datos obtenidos,
fue un proceso bastante exhaustivo en el cual se dur6 varios dias para tener toda la informacion

recaudada, para después proceder a todo el analisis de datos de la investigacion.

3.8 ORGANIZACION DE LOS DATOS

En este caso para lograr recolectar los datos se tomaron 4 categorias las cuales se busca analizar
en la investigacion, cada una de estas estan compuesta por diferentes preguntas que buscan en la
entrevista, que el participante pueda brindar suficiente informacion para posteriormente esos

datos recolectados se puedan analizar ampliamente.

3.9 ANALISIS DE DATOS

Se utilizé para el analisis de datos el enfoque cualitativo, dicho enfoque es con el cual se va a
trabajar en la investigacion, lo que se busca es poder hacer un escudrifiar de las respuestas
ofrecidas por los colaboradores de una empresa trasnacional de servicios tecnoldgicos, con la
ayuda de las diferentes categorias de estudio y sus diferentes preguntas de esta forma poder

examinar las diferentes respuestas de los participantes y basandose en el enfoque cualitativo.
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CAPITULO IV
PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4 RESULTADOS

4.1 Clasificacién de los Resultados

4.1.1 Categorias
Ahora se presentan las distintas opiniones que dieron los participantes de la investigacion que

fueron entrevistados anteriormente, cada una de estas respuestas estan conformadas por las
diferentes categorias de estudio, las cuales fueron analizadas de forma minuciosa y poder

encontrar la relacion que tienen las diferentes respuestas con las categorias.

En el siguiente cuadro se presenta los datos mas relevantes de los participantes para tener una
idea mas clara y concisa, del entorno en el cual se desenvuelven con esto poder comprender

mejor la informacion emitida por los participantes.

Descripcion de la Muestra

Para la investigacion se contd con una muestra de 10 personas 5 hombres y 5 mujeres, con un
rango de edad de 21 a 52 afos, viene especificado el estado civil de cada uno de los entrevistados
nueve de ellos son solteros y uno es divorciado, el 50% de las personas viven en la provincia de
Heredia, el 30 % viven en el canton de Escazu un 1% en San Jose y el otro 1% restante en la
provincia de Cartago, en antigliedad en la empresa el 70% de colaboradores tienen de un afio a
tres afios de laboral en la organizacién, y el 30% tiene 4 afios de antigiiedad, el 60% de la
poblacion en su nivel de escolaridad tiene estudios universitarios completos, y el 40% no han
concluido la Universidad, y por altimo en relacion a los idiomas que hablan el 90% de los
individuos entrevistados hablan 3 idiomas y el 10% 4 idiomas, al ser una empresa transnacional

es requisito el dominio de un segundo idioma.
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Tabla 4

Informacion de los participantes

Participante | Edad | Sexo Estado | Nivel de Domici | Antiguedad | Idiomas
civil estudios lio en la que habla
empresa

Participante | 21 Femenino | Soltera | Universidad | Escazl | 3 afios Portugués,

1 completa inglés,
espariol

Participante | 24 Femenino | Soltera | Universidad | Heredia | 2 afios Inglés,

2 incompleta espariol

Participante | 25 Femenino | Soltera | Universidad | Heredia | 2 afio y Inglés,

3 completa medio francés,

técnicos espariol

Participante | 27 Masculino | Soltero | Universidad | Heredia | 2 afios y 4 Inglés,

4 completa meses espariol

Participante | 21 Masculino | Soltero | Universidad | Cartago | 2 afios Inglés.

5 completa espariol

Participante | 21 Soltero | Universidad | Heredia | 4 afios Inglés.

6 Masculino incompleta espaniol

Participante | 21 Femenino | Soltera | Universidad | Escazt | 4 afios Inglés.

7 incompleta espafiol,
italiano,
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portugués

Participante | 23 Femenino | Soltera | Universidad | Escazi |1 afiosy7 | Inglés,
8 incompleta meses espaniol,
portugués
Participante | 52 Masculino | Divorci | Universidad | Heredia | 4 afios Inglés,
9 ado completa espafiol,
portugués
Participante | 27 Masculino | Soltero | Universidad | San 2 afosy 5 Inglés,
10 completa José meses espariol,
portugués

Fuente: Elaboracion Propia, 2022

A. Categoria Recompensas

Con esta categoria se busca tener un panorama mas claro de como los colaboradores de la

empresa perciben los incentivos materiales y no materiales, que perciben por realizar sus labores

y que tan satisfechos se encuentran con ellos y como eso los motiva a trabajar de una manera

mas eficiente en la compaiiia.

Tabla 4

Resultados de la categoria recompensas

Resultados de la categoria recompensas

1. EI 100% de los participantes indican que su salario esta acorde con las funciones que

desempefian

2. EI 30% de los participantes desearian tener un salario mas alto, el 70% restante se siente
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conforme con lo que ganan.

3. 40% de los participantes indican que para obtener una mayor remuneracion deben subir de
nivel jerarquico en la empresa, el otro 60% no se refieren al tema y no han buscado un ascenso
en la organizacion.

4. 30 % de los participantes indican que el pago del salario en ddlares les favorece, el 70%
restante no menciona que esto sea un beneficio.

5. 40 % de los participantes coinciden que el salario no cubre sus necesidades fundamentales
debido al aumento del costo de la vida indicando que deberian tener un salario mas alto, el otro
60 % de la poblacién entrevistada no indica nada en relacion a este tema.

6. EI 70% de los entrevistados aseguran que las sesiones de psicologia que brinda la empresa
son optimas y cuidan la salud mental de los trabajadores, el 30% restante no refiere nada
acerca de este beneficio,

7. 50% de los entrevistaron les gustaria que el beneficio de teletrabajo se aplique a todos los
colaboradores, el otro 50 % de la poblacion entrevistada gozan de ese beneficio.

8. EI 70% de participantes destacan la gran variedad de cursos que ofrece la empresa, mientras

que el 30 % no tienen mucho conocimiento de los cursos y como utilizarlos.

Acorde con los resultados de las entrevistas a los participantes 100% logran expresar en sus
diferentes respuestas, los entrevistados indican que el sueldo recibido por parte de la empresa
estd acorde que las funciones que desempefian en su puesto de trabajo, lo que genera en los
participantes una sensacion de que no los estan explotando laboralmente y que de cierta manera

sentirse satisfechos por su pago, en este caso un participante indica esto “ El salario no esta mal
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nos pagan bien por lo que hacemos no es un trabajo dificil en el cual diga que duro es back
office, por dicha no hay que estar recibiendo llamadas y la verdad eso se agradece mucho es un
gran alivio que el tipo de trabajo sea sin llamadas”(Participante 2) , como se puede observar en
esta parte el participante menciona que la paga que reciben esté bien remunerado, y también hace
la salvedad de que es un trabajo facil, demostrando incluso un grado de agradecimiento por el
trabajo desempafado en la empresa que solo hecho de no contestar llamadas es de gran
satisfaccion para el entrevistado, en esta otra experiencia del participante en relacion con la
retribucion econdmica que recibe igual siente que esta bien lo que recibe en este momento en sus
funciones dentro de la organizacion incluso indicando que se ha sentido un poco mal por no estar
haciendo mucho ya que tiene algunos problemas con los sistemas, menciona esto *“ Igual solo
tengo mi perspectiva creo que el salario estd bien, mas ahora que no estoy haciendo mayor cosa
ahora, entonces en algiin momento me senti culpable pero yo ahi me estan pagando y no estoy
haciendo nada” (participante 3) es importante indicar que existe por parte de los participantes

una nocion muy clara de que la remuneracion recibida cumple con sus expectativas salariales.

También se puede observar otros puntos de vista de participantes en relacién a su sueldo con el
cual se puede sustentar mas el analisis realizado anteriormente, otro participante indica que “Uh
creo esta bastante bien para el rol que yo desempefio el pago que yo recibo creo que esta bastante
bien”(participante 4) es evidente que los participantes consideran que el rol desempefiado en la
organizacion esta bien pagado, y se puede ver un cierto grado de tranquilidad y conformidad en
ese aspecto del salario recibido, también se puede ver casos especifico de un participante de
sentirse bastante contento por su remuneracion en el cual se expresa lo siguiente “Eh bueno el
salario es bastante competitivo a nivel de nuestra posicidn y otras empresas que hacen algo
similar, para decir por lo tanto yo me siento bien hace poco tuvimos un aumento, bueno yo un
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aumento para quedar al nivel de las demas personas”(participante 5) es notorio el grado de
satisfaccion demostrada por este participante y el hecho de que su retribucién econémica es

competitiva y que recibié un aumento de salario.

A continuacion se puede percibir que a pesar de ser un salario bueno y competitivo 30% de
colaboradores, tienen el deseo de poder ganar un poco mas y percibir mas dinero por sus labores
en la empresa este participante indica esto “ Bueno siento que eso hace falta un poco mas como
incentivo monetario porque si el salario es relativamente bueno, otras empresas te dan mas
incentivos econdmicos por hacer bien tu trabajo o cosas adicionales”(participante 7), en estos
tipos de respuestas de estos participantes hay un deseo de poder recibir mas dinero por las
actividades realizadas en la empresa, incluso se pone como ejemplo otros lugares en donde segun
la experiencia previa de este colaborador se encargan de premiar a los empleados con mejores
salarios y con otros incentivos extras, también demuestra esa necesidad de ser reconocido por lo
que hace y recibir un incentivo monetario mayor , otro de los participantes que tiene este mismo
sentir de querer ganar mas expresa lo siguiente ““ Uh jjjj a veces si a veces no honestamente a
veces si siento que es como que deberia ganar mas y obviamente la verdad es que si siento que
deberia ganar mas”(participante 8), se puede observar por parte de este participante su deseo y
honestidad de expresar que desea ganar mas dinero por su trabajo, aunque lo puede tomar con un
poco de buen humor siente esa necesidad de recibir mas dinero en los pagos quincenales que le

realiza la empresa.

También se puede ver otro ejemplo de un participante que considera que podrian pagar un poco
mas por todo lo que hacen en la empresa, dicho participante destaca lo siguiente “Creo que
digamos en general nos podrian pagar un poquito mas por lo que hacemos eh pero bueno, como

te digo es una empresa en donde te ensefian un monton si vos aprovechas todas las oportunidades
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que te dan , entonces creo que esto justifica ciertas cosas” (participante 10) igual como en los
escenarios anteriores existe esa creencia de que si deberian pagar un poco mas al colaborador,
pero también indica que si la empresa te da muchas opciones de aprendizaje y se aprovechan
puede crecer como empleado, siendo esto segun el entrevistado una de la justificantes del salario
percibido, y quedando como una justificante para compensar el salario la experiencia y
aprendizaje que ofrece la empresa, el 70% si menciona que se sienten conformes y satisfechos

con el salario que reciben, no indican ninguna molestia en relacion a este tema.

Para seguir en esta misma linea de analisis del deseo de uno de los participantes de poder tener
un salario mayor se indica lo siguiente, “Igual a como uno también gasta es bastante duro todo,
también se han escuchado muchos comentarios de muchos compafieros que si le parece bien el
salario, que esta mayor del minimo y todo eso igual a uno le gustaria que pueda ser un poco
mas”(participante 2) , una de las cosas que muchas de las personas entrevistadas y los demas
colaboradores de la empresa indican y sienten de que las cosas estan dificiles, de que todo esta
caro y que a pesar de que se gana relativamente bien asi también de esa manera se gasta, existe
una preocupacion por los participantes en la parte economica, y un deseo practicamente

generalizada de querer mas incentivo econdémico por parte de la empresa.

También se puede entender que el 40% de los participantes tienen la certeza de querer un salario
mas alto, no dejan de mencionar que para poder lograr eso necesitan hacer algo diferente y poder
subir de nivel en la empresa, lo cual es posible evidenciar en lo siguiente “Soy nivel 13 pero hay
personas que son nivel 12 y ganan mas 100 délares o en ocasiones 150 dolares mas por ser un
nivel 12”(Participante 2) , por parte de este participante sabe que para lograr obtener una
aumento significativo de su salario, no es solamente decirlo necesita hacer algo diferente dentro

de la empresa para lograrlo, para esto tiene muy claro que es necesario pasar de nivel 13 a nivel
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12, también otro de los participantes tiene bastante claro esto que a mayor salario significa subir
de nivel jerarquico en la organizacion este participante refiere lo siguiente “ O sea no era como
una ambicién que digamos subir de puesto o ganar mas dinero pero ahora en esta situacion en la
que estoy, si pienso que si me gustaria estar haciendo algo diferente y poder ganar
mas”(Participante 3) este es otro caso de un sujeto de investigacion en el cual exterioriza que
quiere estar haciendo algo diferente en la compafiia, subir de puesto y que esto le permita tener
una mejor paga, eso seria de gran ayuda en la situacion econémica que esta viviendo en ese

momento.

Se dan otros casos especificos de entrevistados en lo cual estan buscando un ascenso en la
compaiiia y tener mas oportunidades de beneficios econdmicos, se toma como referencia lo
indicado por este participante “ Si deseo algo extra tengo que hacer algo extra lo que tendria que
hacer es subir de nivel, nosotros nos manejamos por niveles yo ahorita soy nivel 13 y recibo
cierto salario por eso, en el caso que pueda subir a nivel 12 o0 11 nos pagan mucho mejor a lo que
tengo ahorita”(participante 4 ), en este caso en particular el participante explica la forma en la
cual la organizacion se maneja en relacion a los niveles de trabajo, refiriéndose al hecho de que
subir de nivel en este caso especifico un nivel 12 y 11, le otorgara la oportunidad de que le
paguen mucho mejor de lo que le estan pagando en este momento, en posible detestar que este
colaborador tiene muy claro como funciona la empresa a nivel de crecimiento y la remuneracion
que se recibe destacando lo siguiente “ Nosotros funcionamos jerarquicamente digamos
piramidalmente por puestos, este sabemos que cada vez que usted sube una gradita un puesto, en
este caso sabemos que se va a dar una mayor retribucion econémica”(participante 5) esta
persona tiene totalmente claro que la empresa funciona por jerarquias y puestos, y entre mas alto
se encuentre las posibilidades de tener una salario mas alto y competitivo son reales, en este caso
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el participante esta buscando poder subir de nivel jerarquico y sabe que esa es la unica forma de
ganar mas dinero, destacando que el 60 % de los participantes en relacion a subir de nivel
jerarquico no mencionan nada del tema, en estos momentos no se encuentran en sus planes
buscar un ascenso.se sienten satisfechos que el puesto de trabajo que desempefian en la
actualidad, mas sin embargo el 60% de los participantes no ha pensado en buscar un ascenso en
la organizacion, sea por que no conocen la herramienta para buscarlos o se siente conforme con

el puesto actual.

30% de los entrevistados indican que el recibir el salario en délares le favorece ya que al estar
alto el cambio esto les ayuda a obtener mas dinero, esto se pueden evidenciar en la siguiente
afirmacion ““ Se podria decir que una de las ventajas que nosotros tenemos en esta empresa es
gue nos pagan en dolares, y otras empresas no lo hacen la ventaja aqui nosotros tenemos es la de
los otros call center que pagan mal “(participante 8 ) se puede deducir que no todo lo que es con
respecto a salario existen aspectos positivos, la cual el participante indica sentirse bastante bien
por trabajar en una empresa en la cual le pague en dolares, se logré evidenciar que se compara
la empresa en donde trabaja el sujeto de investigacion con otras empresas, las cuales no ofrecen
esa ventaja que tiene su lugar de trabajo denota un nivel alto de satisfaccion por el hecho de
recibir su pago en moneda extranjera, se dan mas casos de colaboradores entrevistados en los
cuales indican que la empresa les paga en ddlares comentando esto “ En este momento de la vida
en donde todo esta caro tenemos una gran ventaja, que nos paguen en ddlares esto se le agradece
mucho a la empresa “(participante 3) no se puede dejar de mencionar que en este caso como en
el anterior se ve como una ventaja sustancial el pago en dolares, pero también no se puede obviar

que a pesar del pago en dolares en este momento la situacion econémica en el pais es dificil,
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destacar que a pesar de la preocupacion del participante por la economia nacional es bien visto

de su parte que la compafiia les paguen en dolares y demuestra agradecimiento por eso.

Dando una perspectiva mas de los dientes participantes en la investigacion tenemos este caso en
particular, de este colaborador comentando que al recibir délares por su salario y el cambio estar
alto eso le favorece un montén, el colaborador menciona esto “La ventaja que nosotros tenemos
es que nos pagan en ddlares, entonces esto nos ayuda nos ayuda bastante el dolar ha estado
bastante alto este afio”(participante 4) se puede apreciar el punto de vista del participante igual
que los anteriores el beneficio de un salario en dolares, afiadiendo a esto que el hecho de que el
tipo de cambio del dolar ha estado bastante alto es otro beneficio adicional al anterior indicado,
el 70 % de los participantes en relacion a los beneficios econdmicos de un pago en dolares, no
hace énfasis a ese beneficio a pesar de que el cambio del dolar esta alto, no mencionan que sea
un beneficio para ellos recibir su salario en dolares, cabe destacar que el 70% a pesar de recibir
Su pago en moneda extranjera, no hacen mencidn si eso les significa una ventaja en este

momento que el tipo de cambio esta alto.

A continuacién se presentan las respuestas que dieron 40% de los participantes en relacion a la
necesidad de que el aumento salarial anual sea mayor a lo percibido, poniendo como argumento
que todo esta caro, a continua es uno de los participante comenta esto “Nosotros tenemos un
aumento anual el lead se retne con nosotros, y nos indican de cuanto va ser el aumento puede ser
1% o un 3%, apesar que no es mucho pero ayuda en algo “(participante 2) este participante
comenta la forma en como la empresa realiza los aumentos de salario de sus empleados, dejando
muy en claro gue es por medio de una reunion con su jefe inmediato, en ese momento se le
indica que porcentaje va recibir de aumento, aunque el individuo indica que a pesar de ser un

aumento minimo ayuda en algo, de esto se puede rescatar que la persona entrevistada no se
Pagina 101|203



encuentra satisfecha con esta situacion, y en este caso sabe que necesita mas dinero pero no
puede hacer nada ya que la empresa es la que decide y se muestra resignada por esta situacion,
siguiendo con el tema del aumento de salario que realiza la empresa anualmente tenemos otra
perspectiva de otro de los participantes externa esto “ Desearia tener un salario mas alto pero
tendria que hacer algo diferente para obtenerlo, a nosotros a fin de afio nos hacen un aumento
que podria ir desde un 1% a un 3%, dependiendo del desempefio que se pueda tener en ese
afio”(participante 4) en este otro caso va por la misma percepcion que tiene el participante
anterior en relacion a los aumentos anuales, si desea que ese aumento pueda ser mayor al 1% y
3%, y esto sea de mucha ayuda para poder incrementar sus ingresos percibidos, cabe destacar
que eso depende mucho del desempefio que el colaborador tubo en ese afio, aungque queda claro
que todo estd mucho en funcion del colaborador y del criterio del superior, a pesar de que se dese
que el aumento sea mayor dificilmente va suceder ya la empresa lo tiene estipulado de esa

manera y eso genera disconformidad en el empleado.

Para poder hacer un poco mas amplio este tema de los aumentos de salario que otorga la
empresa, se tomara en cuenta el criterio de otro entrevistado se manifiesta esto” Siempre me he
preguntado eso que paso con los ajustes de los porcentajes, ya eso depende de la cuenta en que
uno trabaje, con todo este tema la verdad me siento un poco inconforme”(participante 6), en
relacion con este tema de los porcentajes de aumento de salario , se puede ver otra posicién que
se encuentra el participante en disconformidad de cdmo se hacen esos aumentos, siempre ha
tenido esa inquietud de como en diferentes cuentas las personas tienen mayores aumentos,
provocando un malestar en como se manejan esos procesos dentro de la empresa, es un tema que
sin ninguna duda provoca que el participante no se sienta a gusto con la situacion, tenemos otro
opinion en la cual se manifiesta que la situacion econdmica esta bastante dificil en el pais y esta
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relacionado con el hecho de querer un aumento mas significativo del salario este participante lo
manifiesta de la siguiente manera ““ Lo que es precio de la gasolina los precios de los pases se
pone como muy duro cuesta arriba, tenemos que estar viajando pues es ahi donde nosotros
gastamos bastante dinero, nos hacen un aumento salarial al afio solo es uno no es mucho, por lo
menos ayuda a solventar un poco a solventar los gastos de trasladarse de la casa al lugar de
trabajo”(participante 8) , se puede evidenciar que el pensamiento de este participante esta
enfocado en la preocupacién de tener que viajar de su casa al trabajo, todo los gastos que eso le
trae al estar todo tan caro la gasolina, los pases del bus, reconoce que existe un aumento de
salario como con resignacion de que solo es uno y que es poco lo que se les hace de aumento, y
no estando como muy conforme con ese aumento deseando que pueda ser mayor y mejorar la
situacion econdmica del participante, tomando en cuenta el otro 60% de participante en relacion
a esta pregunta no hacen referencia a esta problematica del aumento del costo de la vida y no
muestran descontento ni inconformidad en relacion a su salario, y no hacen referencia que la

remuneracion que reciben en la organizacion no cubre sus necesidades basicas.

Se puede también ver un tema importante para los entrevistados ya que el 70% indican que la
empresa se preocupa por su salud mental en donde se pueden ver ejemplos con situaciones
positivas en este tema este participante manifiesta esto “ Dan psicologia es muy necesario ya que
todos tenemos dias de estrés, y eso no solamente para hablar de trabajo también se utiliza para
cuestiones personales, entonces me parece super bien ese beneficio que nos estan dando
(participante 10 ), en este caso es bastante notorio la satisfaccion por el beneficio de psicologia
que tiene este empleado, en el cual menciona que hay dias que padece estrés no solamente con
asuntos laborales sino también personales, es ahi donde se puede hacer uso del beneficio de
psicologia y poder hablar de los temas que le estan afectando, incluso mencionando que le parece
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un excelente beneficio que tiene la empresa, se puede también contar con distintas experiencias
en relacion a este tema tan importante para los empleados aqui otro colaborador tiene esta
perspectiva” Las horas de psicologia que nos brinda la empresa que es bastante bueno, para
cuando necesitamos hablar de alguin tema en especifico, o también cuando vemos cosas sensibles
y nos pueden afectar ellos nos brindan eso”,(participante 9) siempre siguiendo sobre esta misma
linea esto otro participante reconoce la importancia de las horas de psicologia que la empresa le
otorga, definiéndolo como un beneficio bastante bueno para €l, también que tiene la opcion de
hablar de temas especificos que le estén provocando algin problema, sin dejar de mencionar que
en algunas ocasiones puede suceder que vieron algo sensible que le puede afectar en su trabajo,

en ese momento puede acudir a utilizar las sesiones de psicologia y cuidar su salud mental.

Podemos ampliar un poco més sobre esto del beneficio de psicologia que ofrece la empresa lo
cual los colaboradores lo perciben de una forma positiva este participante indica que “Beneficios
como las sesiones de psicologia que nos ofrece la empresa por el trabajo que nosotros realizamos
en el dia a dia, sesiones mas personalizadas ya si las necesitamos asi como urgente o algo que
nos afectd ellos las dan”,(participante 6)en esta experiencia se puntualiza también el hecho de
tener el beneficio de psicologia por el trabajo que se realiza a diario en la empresa, importante
que se tiene a disposicion en el momento que se necesite 0 bien como indica el participante si
algo los afecto se puede tener un trato mas personalizado, y se puede brindar inmediatamente
para ayudar al colaborador, otro de los participantes expresa su opinion indicando que le gusta
mucho que la empresa se preocupe por su salud mental externado “ Mira yo siento que los
principales incentivos hablando de la empresa definitivamente, es como que siempre estan
preocupados por la salud metal de los trabajadores cosa que yo considero bastante bueno”
(participante 1), este otro caso nos explica que uno de los beneficios que le ofrece la empresa. y
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definitivamente para esta personal es la atencion y cuido de la salud mental de los empleados de

la empresa, mostrando en todo momento un acuerdo total en la empresa siempre se preocupe por
ellos, considerandolo como uno de los beneficios mas importantes de la empresa, sin embrago el
30% faltante de la muestra total de la poblacién entrevistada no se hace mencién del beneficio de
las sesiones de psicologia que les otorga la empresa lo ven como un beneficio normal y no le dan

mucha importancia.

50% de los participantes indicaron que el beneficio de trabajar desde la saca deberia ser
permanente se ve manifiesto en “ Me gustaria que podamos hacer tele trabajo seria genial me
gustaria mucho, sé que muchas empresas lo tienen seria mas comodo para mi (participante 2) en
este caso en particular la persona entrevistada desea tener el beneficio de poder trabajar desde la
casa, eso le ayudaria mucho en lo que es comodidad al momento de poder realizar sus funciones,
incluso indica que otras empresas tienen ese beneficio del teletrabajo para sus colaboradores,
tiene un deseo de que la empresa le brinde ese beneficio en un futuro en este caso el sujeto no
posee ese beneficio, existe un caso diferente a este en el cual si se tiene el beneficio del
teletrabajo esta persona comenta” Un beneficio que es bastante bueno que es trabajar desde la
casa que me sirve bastante, con eso yo tengo la opcion de preparar mis propios alimentos,
imagine que puedo trabajar desde casa en short, piyama y ropa comoda, si estuviera en el site no
tendria esa opcion me siento muy bien con ese beneficio (participante 3), a diferencia del otro
participante este si tiene el beneficio de poder trabajar desde la casa, hablando de todos los
beneficios que le da esta modalidad de teletrabajo, con solo el hecho de poder trabajar con ropa
mas cdmoda, es una opcién que definitivamente estando desde el site no se puede tener,
manifestando que se siente muy bien por ese beneficio que tiene en este momento, otro
colaborador externa en relaciona que el teletrabajo que lo vuelvan implementar para todos
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manifestando “ Me gustaria que dejaran nuevamente el teletrabajo para todos, en este momento
en que todo esta dificil y caro para gastar menos en pases, y esas cosas de madrugar seria una
muy buena opcidn (participante 4) nuevamente un participante menciona la importancia del
teletrabajo y los beneficios que tiene, no dejando de mencionar su preocupacion por la situacion
del costo de la vida estd muy alto, y solo el hecho de trabajar desde la casa le permitira tener un
ahorro significativo en pases, adicionando a esto la peticion de que se tenga el beneficio de
teletrabajo una vez mas para todos los empleados, que en la situacién anterior este colaborador si

cuenta con este beneficio tan anhelado por todos.

Se dan otros casos del 50% de colaboradores que indican el deseo de tener teletrabajo,
consideran que es injusto que unos si lo tengan, se gasta mucho dinero en transporte y muchos
vienen de lugares largos y tienen que madrugar mucho, y para ampliar ain mas sobre este tema
esta participante menciona que “Creo que me gustaria el beneficio de trabajar desde la casa por
lo menos 2 dias a la semana, donde sé que es algo que genera un gran impacto monetario en
uno y también positivamente a la empresa (participante 7), llama la atencion que varios de los
entrevistados desean el teletrabajo por varias situaciones pero siendo un comun denominador el
ahorro en pases, en este caso esta persona esta expresando que le gustaria trabajar desde la casa,
al menos un par de dias en la semana lo que sugiere que eso seria muy bueno para su bolsillo ,
incluso le generaria a la empresa un efecto positivo también a nivel monetario, hay una peticién
general por tener el beneficio de work from home, esta es otro punto de vista que se ve reflejada
en la ilusion de volver a tener el beneficio del teletrabajo el participante expresa “ El trabajo
desde casa era bastante motivante me gustaba mucho, ahora que no lo tengo me desmotiva
mucho que mas bien no intenten ver los beneficios que deja trabajar desde la casa(participante
8), aqui se menciona que el trabajo desde la casa generaba motivacion al participante y lo que
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cual le gustaba bastante poder realizar sus labores desde la casa, situacion diferente el no tenerlo
le provoca desanimo al grado de sentirse bastante desanimado por esta situacion, y da su punto
de vista que la empresa no haga el intento de ver todos los benéficos de poder tener a sus
colaboradores en su casa, el teletrabajo se ha convertido para estos participantes en
desmotivacion por no tenerlo y algo que desena recuperar y que otros que aun lo tienen se

sientan felices.

Ahora se destaca que el 70% de empleado demuestran satisfaccion por otro beneficio que la
empresa ofrece que es la variedad de cursos y capacitaciones que ofrece la empresa este
participante expresa ‘“Tenemos también en la plataforma muchos cursos que son gratuitos de
todos los idiomas, también de seguridad fishing hay muchos cursos de estos por la razon que la
empresa es tecnologica” (participante 9) como muchos de 10s beneficios que la empresa le ofrece
a los colaboradores, este participante destaca que hay de todos los idiomas que se deseen
aprende, esto es bastante positivo para este individuo, mencionando también que al trabajar en
una empresa que es tecnologica se dan muchos cursos de seguridad de datos, en ningin momento
se puede ver descontento por parte del entrevistado sino resalta las variedad de cursos que tiene
la empresa para sus empleados, en otro caso de un participante menciona que esta llevando uno
de los cursos que ofrece la empresa menciona “ En este momento estoy llevando un curso de
QA se llama QA mentor, es un curso bastante bueno el cual llevo los miércoles de 12:30 a 2:30,
del tiempo que llevo aqui me han brindado bastantes cursos en la empresa y training”
(participante 6), otro caso que va acorde con el anterior hablando de los cursos que la compariia
facilita y que segln su opinion y experiencia son bastante buenos, se indica por parte del sujeto
de investigacidn que lleva un curso especifico de QA, un curso para especializarse en ser mentor
en procesos de calidad, adicionando también la gran cantidad de cursos y entrenamientos que ha
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recibido por parte de la organizaciéon, lo que le es satisfactorio expresandose bastante bien de la

empresa.

A continuacion se observa que lo que indican estos participantes viene a reforzar lo anterior con
la gran variedad de cursos y capacitaciones , que tienen a su disposicion afiadiendo también que
hay cursos dirigidos a areas especificas se comenta esto “ La empresa ofrece comunicacion
cursos que vane enfocados algunos a lo que es crecimiento profesional, depende de lo que uno
quiera agarrar también a muchos cursos de idiomas que uno quiera aprender Portugués, Inglés ,
Aleman, Mandarin, y entonces son muy buenos cursos que uno puede aprovechar”(participante
7), igual que los anteriores este entrevistado destaca los cursos de idiomas los cuales puede
aprovechar como colaborador, y menciona cursos mas especificos para un crecimiento
profesional dependiendo del area en el cual se desee desempefiar, en su relato manifiesta las
multiples oportunidades que se pueden aprovechar, en una empresa en la cual se incentiva
mucho el aprendizaje de sus colaboradores, y que el entrevistado sabe muy bien que puede
aprovechar al maximo, en este caso en especifico menciona igual que el anterior la gran
cantidad de cursos disponibles tanto para crecimiento personal como profesional este individuo
comenta “ Tenemos muchos cursos ya sea para crecimiento personal o ya sea para dentro de la
empresa, y dentro de la empresa me refiero como a cursos de Excel, otras lenguas, por ejemplo
yo estoy llevando un curso de power Bi que es una herramienta para andlisis de datos”
(participante 5), lo que menciona este participante en acuerdo con todo lo anterior por los demas
participantes, que refuerza que en la empresa hay una gran cantidad de oportunidades de cursos
en dos ambitos personal y profesional, cursos para el aprendizaje de diversas lenguas que son de
mucha ayuda para crecer profesionalmente, y manifestando su experiencia personal de estar
llevando un curso enfocado en analisis de datos, en todos los casos se expresan bien de este
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beneficio que les facilita la empresa, creando un estado de bienestar y satisfaccion de los
participantes, por otra parte el 30 % no poseen mucho conocimiento acerca de los cursos que
tiene disponible la organizacion para sus colaboradores, incluso no saben como utilizar ese

beneficio, no conocen la herramienta que les permite acceso a los cursos.

B. Categoria Relaciones

Esta categoria es la encargada de poder analizar y ver las relaciones interpersonales que
tienen los empleados de la empresa, como es el apoyo entre ellos al momento de realizar su
trabajo, y como se percibe el trato que reciben de parte de sus superiores y niveles

jerarquicos més grandes de la empresa.

Tabla 5
Resultados de Categoria Relaciones

Resultado de la Categoria Relaciones

1. EI 80% de los participantes manifiestan tener buenas relaciones interpersonales, un 10%
menciona que son limitadas, 10% indican haber tenido roces con un superior.

2. De los entrevistados el 90% consideran que el apoyo mutuo es excelente y genera un
clima organizacional agradable, un 10% considera que el ambiente laboral podria mejorar.
3. 30% de las personas entrevistados que trabajan desde la casa comentan que la
virtualidad afecta las relaciones interpersonales, el 20% que hace teletrabajo no mencionan
ninguna afectacion en sus relaciones interpersonales, y el 50% restante que esta laborando
en las oficinas no mencionan afectacion por la virtualidad.

4. E1 90% de los entrevistados indican recibir un trato 6ptimo de parte de sus superiores,

solo un 10% menciona que en alguna ocasién no recibié un trato adecuado por parte de su
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jefe.

5. 100% de participantes expresan que existe respeto a la diversidad en la empresa.
6. E1 100% de los participantes indican que en la empresa existe un liderazgo lo
suficientemente preparado para el cargo que desempefian.

7. 20% de participantes externan tener una relacion méas cercana algunos de sus

compafieros, el 80% si mantienen una relacion cordial y amable pero no tan cercana.

En el caso de la relaciones interpersonales el 80% de los entrevistados mencionan que son
buenas, este primer individuo menciona que “ Ok mira desde que entre a la empresa he
tenido muy buenas relaciones con absolutamente todos los compafieros que he estado, no es
que sea la persona mas hiper extrovertida que exista no lo soy definitivamente, pero te
encuentras personas sensibles por lo tanto ya sabes es un valijero un poco mas facil compartir
con esas personas”(participante 1), este cao demuestra que desde un principio que la persona
empez0 a trabajar en la empresa sus relaciones interpersonales han sido buenas y
satisfactorias, sin embargo también menciona que no es una persona tan extrovertida, pero a
pesar de todo eso ha sabido relacionarse con sus comparieros de trabajo, otra cosa que
menciona es que se ha encontrado con personas sensibles y buenas, lo que también ha
facilitado sus interacciones con ellos, incluso rescatando que el compartir con personas

buenas le permite tener mejores relaciones interpersonales.

Se toma como referencia lo que indica otro de los entrevistados en relacion a sus relaciones
interpersonales, expresa que “ Son excelentes soy una persona que le es facil desenvolverse
con la gente me es facil empatizar con la gente, entonces que yo me acerco mucho a mis

compafieros y mis compaferos se acercan a mi, y pues las interpersonales son muy buenas “
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(participante 4), este participante igual que el anterior menciona que las relaciones
interpersonales con los compafieros son muy buenas, destacando que es una persona la cual
tiene facilidad para desenvolver en su entorno laboral lo que le permite simpatizar con los
demads, destacando que como parte de sus buenas relaciones interpersonales es muy cercano
a su entorno, estando bastante atento y cerca de sus compafieros al igual que sucede que sus
compafieros tienen mucha cercania con el rescatando que en forma general sus relaciones

interpersonales son muy buenas.

También hay criterios de otros participantes que mencionan que sus relaciones
interpersonales son buenas, destacando lo que indica este participante “ Bueno desde que yo
entre siempre he sido muy social yo siempre le hablo a todo mundo, yo siempre me he
acoplado al equipo siempre me he sentido como en familia, me gusta estar rodeado de
muchas personas gque han tenido varios trabajos, me siento muy bien con mis relaciones
interpersonales (participante 6), este participante menciona que desde el momento que entro
a la empresa ha sido muy social, y que no tiene problemas para comunicarse con los demas,
destacando que le hablo a todo el mundo en este caso a todos sus comparieros con los que
interactlia, comentando que siempre se ha podido integral al equipo de trabajo al cual
pertenece, es una persona la cual le gusta estar rodeado por otras personas que tienen
experiencia de varios trabajos, lograr expresar sentirse muy bien de la forma en como maneja
sus relaciones interpersonales, esta participante respalda esta misma idea de los demas
participantes de tener muy buenas relaciones interpersonales comenta que” En general son
bastante buenas mis relaciones interpersonales creo que se puede manejar una buena
comunicacion, y una comunicacion directa con los jefes y comparieros se genera un ambiente
de confianza , en el que se puede llegar tranquilamente y hablar con tu jefe ”’("participante 7),
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respaldando todo lo anterior esta participante menciona que sus relaciones interpersonales
son bastante buenas en general, tiene la certeza de que se tiene una muy buena comunicacion
y una comunicacion directa y eficiente con sus jefes y compafieros de trabajo, esto provoca
que se dé un ambiente tranquilo y lleno de confianza al momento de dirigirse a sus jefes,
todos estas cosas positivas que suceden es gracias al tener relaciones interpersonales idoneas
en su trabajo, cabe destacar que un 10% respondi6 que sus relaciones son limitadas les cuesta
un poco socializar con sus compafieros, interactdan lo necesario con los miembros de su
equipo de trabajo, y nunca han tendi6 problemas con otros compafieros de trabajo, un 10%
menciona en algin momento haber tenido algun tipo de roce son su jefe inmediato,

provocando un ambiente toxico pero afortunadamente todo mejoro para bien de ellos.

Se puede destacar por parte del 90% de los participantes que el apoyo mutuo es bueno
generando un clima organizacional agradable, menciona que “ En general aqui todos nos
apoyamos como un equipo que somos en todo lo que necesitamos, siempre hay personas
dispuestas para poder ayudar a las demas personas con las consultas que tengan, todo ese
espiritu de apoyo mutuo que hay aqui en esta empresa pues le digo que ayuda mucho, para
que el clima de trabajo sea mucho mas facil” (participante 9), este participante expresa que
de manera general existes apoyo entre todas las personas que son parte de un equipo de
trabajo, destacando que en todo momento hay personas que estan disponibles para poder
ayudar al que lo necesite, hay compafieros que solicitan ayuda en diferentes temas y en la
empresa esta presente ese deseo de ayudar de otros compafieros, como indica este
participante ese apoyo mutuo existente en la compafiia es de gran ayuda, como consecuencia
de toda la ayuda mutua que tienen entre compafieros de trabajo se genera un clima
organizacional excelente, otro de los participantes se refiere al apoyo entre colaboradores y
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también al buen ambiente que hay en la empresa indicando que ““ Creo que es un buen
ambiente que se da al menos donde yo estoy aqui trabajando, como este equipo es bastante
agradable todo lo que es apoyo entre nosotros, se da desde el que estd mas arriba el que estéa
mas abajo” (participante 10), el criterio de este otro participante es que ¢l se desenvuelve en
un buen clima organizacional, en donde él se encuentra trabajando actualmente refriéndose a
que es un equipo de trabajo tranquilo, rescatando que el apoyo que existe entre ellos
comprende desde la persona que tiene un puesto mayor al que tiene un puesto menor en la
empresa, demostrando en este otro caso que esta relacionado con el anterior que el apoyo

mutuo se da, y es un generador de un buen clima de trabajo en la empresa.

Se va a reforzar este tema con otros casos de participantes que han encontrado en el apoyo
mutuo un motivador para trabajar mejor en la empresa, en este caso la participante menciona
el apoyo mutuo bastante bueno menciona que “ Desde que empecé a trabajar aqui en la
empresa el apoyo desde que uno esté en training es muy chiva, ver que tu lead el mismo u
otros comparieros que ya tienen mas tiempo se preocupan por uno, he logrado por dicha una
buena ayuda del equipo”(participante 2), este caso es interesante amplia un poco mas como
es ese apoyo mutuo que existe en la empresa, la participante indica que desde que empezo a
trabajar en la empresa desde que estan en entrenamiento, se da un apoyo mutuo de sus
comparieros y lo considera muy chiva, rescatando también que desde su jefe inmediato hasta
sus comparieros que tienen mas experiencia y tiempo de estar en la empresa lo hacen,
confirma lo anterior y reafirma un buen clima organizacional en la empresa, en este otro caso
se afirma que el buen ambiente laboral y apoyo mutuo son factores para permanecer en la
empresa se comenta por parte de la participante que “ YO0 creo que es muy importante
sentirse acompariado sentirse seguro de que yo voy a preguntar algo y no se van a burlar de
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mi, creo que uno podria obtener un pésimo salario o un salario increible pero si el ambiente
laboral no es bueno, yo podria ganar 15 millones de colones en un pésimo ambiente no
duraria mucho”(participante 3), aqui la participante hace mencion de la importantica de
sentirse acompafiada y apoyada por sus comparieros, en el momento en que pregunte algo y
tenga una duda siempre va a recibir apoyo sin ningun tipo de burlas, pone también como
ejemplo si una ella ganara un super salario y existiera un clima organizacional pésimo no
duraria mucho en la empresa, contrario a que sea un salario menor pero con un excelente
ambiente de trabajo eso le haria permanecer mucho méas tiempo en la empresa, son
experiencia de estos participantes que consideran un buen apoyo generando un clima
organizacional éptimo, mientras que solamente un 10% de los participantes refiere que el
clima organizacional no es malo, pero si existen cosas que podrian mejorar y en ese caso
hace énfasis en la organizacion de espacios de trabajo, mejores acondicionados para la

comodidad de los colaboradores.

Ahora se podra observar un hecho que se puede observar un 30% de los participante que han
trabajado en la virtualidad y han visto afectadas sus relaciones interpersonales, este
participante indica que “ Bueno en el caso mio en particular estoy desde la casa es muy
limitado lo interpersonal, por mi caso en particular yo soy asocial me gusta mas la
comunicacion por escrito” (participante 5), es evidente que este participante no se relaciona
mucho con las personas de manera presencial ya que en este momento se encuentra en la
modalidad de trabajo en casa, en su caso particular el menciona que lo interpersonal es
limitado por el hecho de no tener que trabajar en el site, la virtualidad de cierta forma le
limita bastante ese contacto social, mencionando incluso que prefiere mejor comunicarse por
medio de mensajes con las demas personas, y que es una persona que se muestra distante de
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los demas y no se preocupa un contacto por contacto social, se da también el caso de una
participante indicando que en la virtualidad sus relaciones interpersonales eran dificiles
comenta esto “ Porque mientras estuvimos en pandemia era bastante complicado y dificil
relacionarse con las personas que uno normalmente conocia en la virtualidad, estuve un afio
desde la casa y mis relaciones no eran tan buenas ” ( participante 2), otra participante expresa
que sus relaciones interpersonales no eran las mejores en el tiempo que se mantuvo aislada
por la pandemia, recalcando también que el hecho de estar en la virtualidad lo dificulta aun
mas esa interaccion con las personas, destacando que al estar desde la casa todo un afio
dificulto todo, y poniendo énfasis de que debido a esto sus relaciones interpersonales no eran
tan buenas, se puede mencionar el caso de otra entrevistada que menciona esto “ Esta
situacion de la virtualidad creo que par uno es un poco dificil pero siempre puede encontrar
alguien a pesar de que no se estan haciendo vinculos tan fuertes, porque tal vez ni siquiera
estamos viendo a la persona, ni siquiera muchas veces es lo que vemos una foto de ¢éI”
(participante 3), esta participante también comenta que la virtualidad hace un poco dificil
poder relacionarse con los comparieros de una manera mas fisica y presencial, comenta de la
dificulta que ella tiene para poder generar lazos mas fuertes con las personas que tiene que
relacionarse en su trabajo, que a pesar de todo esto si lograr poder relacionarse un poco pero
que si el teletrabajo dificulta su interaccion, y comenta que en muchas ocasiones no se ve a la
persona en ese caso solo ve la foto de los comparieros cuando tienen algun tipo de reunion,
haciendo todo mas virtual y con mucha menos contacto con el equipo de trabajo, por otra
parte el 20% de los colaboradores que trabajan desde la casa, no mencionan que la
virtualidad alla afectado su relaciones interpersonales con sus compafieros, el otro 50% de los

entrevistados que laboran en las oficinas, se muestran contentos con la forma en como se
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relacionan con los demas trabajadores de la empresa, y no muestran afectacion por la

virtualidad ya que estan de manera presencial.

Evaluando el trato que los colaboradores reciben por parte de sus superiores el 90%
mencionan que es bastante bueno, respetuoso, como se puede observar en este caso que
indica ““ SUper bueno con nosotros como colaboradores en general en la empresa cuidan
mucho al empleados, siempre buscan como hacernos sentir bien que estemos contentos con
el trabajo que hacemos y poder avanzar siempre, el trato que ellos nos dan siempre pues es
bastante bueno de verdad, aqui se trabaja muy tranquilo todas las personas lo hacen sentir
bien a uno”(participante 9) este participante deja en claro que los superiores son super buenos
con ellos a manera general con todos empleados de la empresa, les brindan un trato
respetuoso, amable cuidan mucho a las personas que son parte de la organizacion,
expresando que en todo momento los hacen sentir bien como personas y colaboradores, el
trato recibido por sus superiores como el menciona es bastante bueno también afiadiendo que
trabajan en un lugar bastante tranquilo, en este otro comentario se puede reforzar lo anterior
de un buen trato de los jefes la entrevistada menciona que “ En el caso de mi lead el trato es
bastante bueno el trato, estoy diciendo de la manera que no lo hace con ellos también con
NOSOtros son muy respetuosos, siempre estan abiertos a ayudarnos cuando tengamos una
pregunta o algo siempre se puede recurrir a ellos”(participante 2), esta participante da su
punto de vista y comenta como es el tarto de su lead con ellos es bastante bueno, afiadiendo
también que la forma en que ella tratar a sus superiores con respeto, de esa misma forma
ellos refiriéndose a sus superiores los tratan con mucho respeto, sin dejar de mencionar que
aparte de eso ellos estan siempre atentos ayudarlos y mantienen esa disponibilidad en todo
momento.
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Otros sujetos de investigacion y sus vivencias vienen a reforzar lo anterior del buen trato
recibido por sus superiores este participante expresa “ES una empresa donde se respeta
mucho a los colaboradores se le ayuda bastante en las cosas que necesitamos siempre estan
pendiente de las necesidades, con mi lead directo me llevo muy bien me escucha con
respecto a cosas personales que he tenido la oportunidad de abrirme con mi lead,
(participante 4), aqui también el participante respalda que la empresa respeta mucho a los
empleados se les da un excelente trato, como organizacion menciona que siempre buscan el
bienestar de ellos y se preocupan por ayudarles en lo que necesiten, el participante se muestra
bastante complacido por la relacion que tiene por parte de su jefe inmediato, que existe una
confianza incluso de conversas de temas personales, lo que evidencia que el trato es bastante
bueno de las personas que estan a cargo del grupo, “Bueno yo jjj los jefes son bastantes
agradables la verdad eh mis jefes directos porque es con los que tengo mas contacto, siento
gue son amables tratan de ser muy humanos son muy empaticos, entonces siempre se ponen
en tu posicion este de que te pase algo o si vas mal en alguna métrica, ellos son muy
humanos tratan como de que uno se acerque le diga lo que estd ocurriendo, antes de tomar
alguna decision mas fuerte digamos” (participante 7), esta participante afirma que los
superiores son personas muy agradables con ellos, incluso reiterando que sus jefes que estan
a cargo de ella, se caracterizan por tener calidad humana y muy empaticos segun su
experiencia, como se menciond anteriormente por otro participante ella confirma que estan
disponibles para ellos, destacando que son personas que se ponen en el lugar de los
colaboradores ante situaciones dificiles que estén pasando, solamente un 10% expresa en
algin momento haber tenido un jefe que generaba un ambiente toxico*“habia tenido un jefe

que generaba un ambiente bastante pesado a nivel laboral tanto asi que ibamos mal en
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meétricas todos” pero en general el trato el trato recibido a los trabajadores, de los niveles

jerarquicos més altos de la organizacion es éptimo.

Como parte del trato que se le brinda a los colaboradores en la organizacion 100%
participantes comentan el respeto a la diversidad de las personas esta participante expresa
“Las politicas de la empresa son cero tolerancia al racismo, homofobia hay como mucha
inclusién aqui mucho respeto siempre se habla de eso, y se le deja muy claro a las personas y
Dios guarde una persona trate a otra persona mal, y se queje porque si puede ser motivo de
despido, y si hay comentarios homofobicos, racistas es ahi donde se puede dar el despido en
realidad”(participante 3), siguiendo con el buen trato que se le brinda a los colaboradores esta
participante hace hincapié, que las politicas de la empresa estan dirigidas a no aceptar el
racismo y homofobia, dice que existe como mucha inclusion para los colaboradores, dejando
que claro que si existe un maltrato directo a una persona presenta su queja, en casos
especificos de homofobia y racismo inmediatamente se da el despido de esa persona
respaldando lo que menciona la participante, se presenta la vivencia de otro participante que
refuerza la idea anterior comenta “ De lo que es la gerencia siento que el equipo de liderazgo
tiene muy buena bases respeto, ayuda a todos los colaboradores, ya de por si la empresa es
muy inclusiva y respeta todas las creencias, religion formas de pensar de todos los
colaboradores, no se permite ningun tipo de discriminacion por su nacionalidad, etnia , raza,
todo se maneja en lo que es el respeto de cada una de las individualidades de la persona ”
(participante 4), este participante indica que la gerencia de la empresa en su opinion cree que
tiene un excelente equipo de lideres los cuales se basan el buen trato y respeto, respaldando
lo que menciona la participante anterior de pertenecer a una empresa que es inclusiva, y esta
bajo el principio de respeto a todos, el participante destaca que no se permite ningun tipo de
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discriminacion ya sea por nacionalidad, etnia y raza, que permanece el respeto de cada

individuo fomentando la diversidad de personas en la organizacion.

Para poder agregar un poco mas sobre el tema de la diversidad en la organizacion se tiene el
aporte de estos participantes “ Como te mencionaba anteriormente aqui en la empresa se
maneja mucho la inclusion de las personas, entonces por esa parte hay cero tolerancia al
maltrato a los trabajadores, ya son politicas estrictamente de la empresa que pues se tienen
que cumplir y los jefes las cumplen” (participante 8), en este caso la participante sigue
mencionando el hecho que en su lugar de trabajo fomenta la inclusion de todos su personal,
enfatizando que parte de las politicas de la empresa existe cero tolerancia al maltrato algo
que los otros participantes mencionan, y que esa politica se tiene que cumplir a cabalidad por

cada uno de las jefaturas.

A continuacion 100% de entrevistados comentan que la empresa posee un equipo de
liderazgo que sabe hacer su trabajo esta participante menciona esto ““ Y0 entre y recibi de mi
primer lead un acompafiamiento que me ha servido hasta el dia de hoy, que me ayudo a
entender como se mueve todo, y el resto de lead que he tenido han sido bastante atentos,
recuerdo a dos en especificos creo que son mis dos lead que mas valoro”(participante 1), en
este caso de la participante comenta que desde el momento que ingreso en la empresa su lead
le proporciono un adecuado acompafiamiento , destacando que hasta el dia de hoy esa
asistencia recibida le ha sido de gran ayuda, también sin dejar de lado que gracias a la labor
del lead y la explicacion de como funciona la organizacion se la ha hecho mas facil todo,
destacando el trabajo de sus siguientes lead y que ejercen un liderazgo positivo, este otro
caso de la siguiente participante afirma lo anterior de un equipo de lead comprometidos con

su trabajo entrevistada expresa “ Veo un liderazgo positivo de nuevo desde lo que yo he
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podido ver en este tiempo, y con las personas que he estado, siempre los jefes lo tratan a uno
con respeto lo llaman por su nombre es saludo es siempre cordial”(participante 3), como
parte de lo vivido por esta entrevistada complementa lo anterior que ella ve a un team lead
con caracteristicas en las cuales sobresalen el hecho de saber potencializar a cada
colaborador en sus labores en la empresa , la participante habla desde su experiencia todo
este tiempo en la organizacion ademas de esto sin olvidar que los lead siempre tratan a las
personas con respecto, y llaman a cada empleado por su nombre, generando un sensacion

agradable particularmente a ella.

Por otra parte 20% de los comparieros indican tener una mejor comunicacion y relacion con
algunos compaiieros en este caso la participante comenta que “Ya uno se va haciendo de sus
amistades en el trabajo y uno va conociendo gente, el hecho de haber vuelto después de
pandemia se ha hecho mas facil la interaccion social con las personas de la oficina, los
amigos que tengo ahorita en el trabajo la pasamos muy bien nos gusta hacer cosas juntos nos
hemos vuelto muy unidos “(participante 2), esta participante hace referencia que al pasar el
tiempo va conociendo mas personas y va creando lazos mas cercanos con sus comparieros,
menciona la entrevistada que la opcion de trabajar desde la oficina le ha favorecido poder
relacionarse con los demas trabajadores de la empresa, la participante expresa que en este
momento tiene amistades en su lugar de trabajo destacando que realizan ciertas tareas que
todos disfrutan hacer y en este momento son muy cercanos, este participante complementa la
idea anterior menciona lo siguiente *“ Me siento bastante bien con mis relaciones
interpersonales tuve una compafiera en la empresa que la consideraba como mi mama entro
con migo, ella si me ensefio como bastante como mantener cuidado con algunas cosas y todo
eso, entonces si me apoye bastante en ella actualmente ella esta desde la casa no esta en el
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site, pero si tengo contacto con ella”(participante 6), el sujeto de investigacion refuerza que
esta ajusto como maneja su interaccion con las personas, y especificamente habla de una
colega de la organizacion que el participante la veia como una figura materna con la cual
ingresaron juntos a la empresa, el entrevistado explica que ella le instruyo en cémo ser
cuidadoso en algunas labores, sigue indicando que aprendié mucho de su compafiera
destacado que en este momento ella esta trabajando desde la casa pero que aun asi mantienen
contacto y se apoyan mutuamente, sin embargo el 80% indica que si poseen un comunicacién
excelente con sus compafieros de trabajo pero que no es tan cercana, como en el caso de otras
personas que se consideran que han encontrado un amigo en la organizacion, se llevan muy
bien con los demas, y cumplen como equipo de trabajo las metas y productividad que les

solicita la empresa.

C. Categoria Responsabilidad

Esta categoria busca analizar la importancia de la toma de decisiones de los trabajadores en sus
funciones dentro de la empresa, que opinidn tienen de las normas de trabajo que tiene la

organizacion, y que percepcion tiene los colaboradores de la responsabilidad laboral.

Tabla 6
Resultado de la categoria responsabilidad

Resultado de la categoria responsabilidad

1. 100 % de participantes mencionan que su trabajo no implica muchas tomas de
decisiones, ya que el sistema que utilizan es automatizado.

2. De los participantes el 60% indican sentirse bien con las normas de trabajo que tiene la
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empresa, el 40% de la poblacién creen que son rigidas e inflexibles

3. El40% de los participantes no estan de acuerdo con el no uso de celular en su area de
trabajo, mientras que el 60% no se refiere al tema de no uso del teléfono en sus horas
laborales.

4. 100% de entrevistados consideran que la responsabilidad laboral beneficia y hace
crecer la empresa.

5. Un 40% de participantes indican que tienen poca libertad para toma de decisiones, el
60% restante si consideran que tienen libertad en sus decisiones en sus funciones.

6. 20% de individuos entrevistados no estan de acuerdo como se otorgan las vacaciones
en la organizacion, sin embargo el 80% no comentan nada acerca de ese tema ni
demuestran algin malestar.

7. 100% de colaboradores concuerdan que deben cumplir con los tiempos de
productividad en la empresa

8. 20% de participantes que trabajan en la oficinas muestran disconformidad con el uso
de la mascarilla en la empresa, el otro 30% que trabaja en las instalaciones no presenta

molestia, existe el 50% que labora desde la casa y no tiene que usar el cubre bocas.

Ahora se va analizar las respuestas del 100% de participantes que expresan que en su trabajo la
toma de decisiones es muy poca la siguiente participante menciona que *“ Pero no es como que
tengamos una toma de decisiones como tal de hecho no la tenemos, o sea nosotros podemos en
ciertos casos dependiendo de lo que estamos haciendo tomar ciertas pequefias decisiones con
respecto a esto, pero mas nada y aun asi se ve limitada a que la pueda aprobar alguien

mas”(participante 1), esta entrevistada deja claro que las toma de decisiones en ciertos momentos
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se puede dar por parte de ella como colaboradora, mencionando que son pequefias iniciativas a
nivel laboral que puede hacer , demuestra cierto desagrado al saber que solo puede tener la
libertad hacer ciertas cosas que la empresa le permite, agregando que todo lo que se hace en la
empresa se ve limitado a que alguien mas lo pueda aprobarlo o dar su visto bueno, en relacion a
este mismo tema esta participante indica que “ Eh bueno creo que el trabajo no me permite tomar
muchas decisiones por el sentido de que es como mecanizado, entonces no es como que Yo
pienso en hacer algo diferente, porque no hay mucho diferente que poder hacer es mas como
cumplir los puntos y las metas y la calidad y ese tipo de cosas”(participante 3), esta participante
sigue respaldando que ellos en las funciones que realizan en la empresa no tienen muchas
opciones de poder elegir que hacer en su trabajo destacando que su rol laboral es muy
mecanizado, y no es como que ella piensa innovar en algo para el equipo de trabajo y puede
hacerlo con libertad, que sus funciones son solamente cumplir con las metas y la calidad
requeridas, este participante viene a respaldar lo que dicen los participantes anteriores en relacion
a la libertad de realizar sus funciones en el trabajo en su trabajo comenta que “ El rol que yo
desempefio por el cual fui contratado no amerita mucho la toma de decisiones, son decisiones
meramente de trabajo tengo que hacer lo que me piden y listo nada mas, realmente el proceso
nos evita que yo tenga libertad o como le digo mucha toma de decisiones”(participante 4), se
puede evidenciar que este participante se refiere a su rol de trabajo, como algo mas sencillo
incluso instintivo que realizan por inercia en sus labores diarias , su cargo no les exige pensar
mucho en las elecciones al momento de estar trabajando todo se da automatico, enfatizando la
falta de independencia a la hora de escoger que hacer y elegir en sus funciones como

colaborador.
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Seguidamente se va apreciar como el 60% de participantes ven las normas de trabajo que posee
la empresa a continuacion esta participante externa que “Uh creo que son las normales que hay
en todas las empresas, diay digamos siento que son especificas son inclusivos y al mismo tiempo
respetuosos con las personas, si tienen algo que decir lo dicen de la mejor manera y si uno se jala
una torta se lo dicen de una manera mas confidencial, se tiene las normas especificas como
normales como las de cualquier lugar la hora de entrada la hora de salida”(participante 2), como
indica esta participante ve las normas de trabajo de la empresa como naturales de cualquier lugar
de trabajo, considera que son bien establecidas y claras por parte de la empresa tiene inclusion
con los colaboradores y manteniendo el respeto a todos, en el momento que tengan alguna
situacion laboral con algin empleado o comentan algun error se le llama la atencion de forma
confidencial, agregando a esto menciona que las horas de entrada y salida son directrices que se
tienen que cumplir como en cualquier otra compafiia, por otra parte este otro entrevistado
expresa “ Son muy buenas excelentes hay demasiada flexibilidad este y todo estd como muy bien
estructurado los horarios que ellos tienen que ellos tienen para trabajar son muy flexibles, casi
que no imponen nada digamos es cierto es una empresa que es la que le esta pagando a usted mas
bien ellos serian como de exigir”(participante 9), en relacion a lo que menciona este participante
tiene su criterio de las reglas que tienen en su entorno laboral considera que son tranquilas con
bastante agradables, que todo lo tienen bien coordinado y en orden en reaccion a los horarios de
trabajo, y en los cuales ellos como empleados tienen que cumplir, destacando esto que el patrono
no impone nada a sus trabajadores, y que mas bien al ser parte de la organizacién si les podrian
demandar hacer cosas relacionadas a su rol de trabajo y no lo hacen, para cerrar este participante
adiciona esto refiriéndose a las pautas de trabajo ““ Pues para mi estan muy bien digamos me

siento muy cdmodo con eso de las horas de entrada y salida, yo en mi caso digamos por ejemplo
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yo tengo un horario que me permite hacer muchas cosas en mi casa, nunca me dicen que tengo
que quedarme més o algo por el estilo entonces esa parte me parece bastante bien”(participante
10), el participante es enfatico en decir que la forma en como la organizacion maneja el
reglamento de trabajo le parece idéneo , menciona sentirse satisfecho con el horario que tiene le
da la opcion de poder manejar su tiempo y cumplir con ciertas actividades en su casa,
concordando con lo que los anteriores participantes y como parte de las normas de la empresa no
lo obligan quedarse més tiempo laborando, por otro lado existen un percepcién del 40% de los
entrevistados en consideran las normas de la empresa rigidas, considerando que deberian ser mas

flexibles, con los colaboradores.

Por otra parte el 40% de los participantes presentan molestia por no poder utilizar el celular en
horas de trabajo este participante expresa que “ Tenemos para lo que es el desempefio que
hacemos en la empresa es una politica de privacidad muy estricta no utilizar celulares ni papeles
ni nada con que anotar nada, entonces me parece un poco pasado estuvimos dos afios desde la
casa en la virtualidad pues tenemos obviamente nuestra casa acceso al celular y ahora ya no me
parece exagerado”(participante 4), en este caso el participante externa su inconformidad por que
la empresa al tener su politica de privacidad , y ser una de las normas que tienen que cumplir
como colaboradores el no uso de dispositivos moviles , ni papeles, para poder escribir alguna
informacion le parece excesivo que no se les permita usar el celular, como bien menciona el
sujeto estuvieron dos afios desde la casa laborando y segun sus palabras es 16gico que ahi si
podian usar el celular , al participante le parece excesivo y contradictoria esa regla laboral
porque en la casa si se puede usar un teléfono inteligente y en la empresa no se puede, también
para segur en esta misma linea este participante expresa que “ Ahora también esas normas de
gue vos no puedes meter nada para escribir ni celular el bolso, siento que el celular si beberian
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dejarlo diay uno tiene familiares uno nunca sabe cuando puede pasar algo, todo el dia sin celular
y si pasa algo usted se daria cuenta hasta la hora de lunch ”(participante 6), este otro participante
menciona que dentro de las directrices que le piden como empleado, es el no ingresar papel para
escribir y sobre todo lo que le molesta es la restriccion de no meter celulares en su area de
trabajo, considera que si deberian ser mas flexibles y brindarles la opcion de tener acceso a su
mavil, aduciendo de que ellos tienen familiares y puede suceder algin inconveniente con ellos, y
no le parece que al ser el Unico medio de comunicacion que tienen para saber noticias de sus
seres queridos, la empresa no tenga la apertura para su uso en horas laborales afiadiendo que

solamente en la hora de almuerzo pueden usarlo.

Para poder ampliar un poco mas se tienen las experiencias de otros participantes que muestran la
misma inconformidad en relacion al no uso del teléfono esta participante explica esto “Segun el
cliente no usar el celular no meter lapiceros, papel ya porque es meramente por el cliente, pero
siempre hace falta como ese nimero de teléfono de emergencia en que tal vez tus familiares se
puedan conectar, porque si pasa algo algun accidente o algo a que alguno de tus familiares, no te
das cuenta de nada hasta que sales agarrar tu celular ya sea en tu tiempo de break o de lunch,
siento que este tipo de normas son bastante rigidas y deberian ser mas flexibles”(participante 7),
en esta apreciacion que hace la participante habla de las restricciones que les pone el cliente a la
empresa y la misma organizacion le pone a los empleados, nuevamente como lo han vendido
mencionando los anteriores participantes no uso de papel y no uso de teléfonos, la participante
indica su preocupacion de que siempre es necesario tener ese nimero de emergencia en el cual
sus parientes se puedan comunicar, en el caso de algun accidente o alguna situacion dificil que
acontezca, y que solamente se va a enterar al momento de que este en su hora de desayuno o
almuerzo que es donde puede revisar llamadas o mensajes de su movil, considerando la
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participante que esas normas son muy rigidas y que les gustaria que fueran mas flexibles, esta
participante también menciona la prohibicion de no usar el celular y poder realizar llamadas en
su area de trabajo refiere lo siguiente “ También tenemos las restriccion de llamadas de no
utilizar el celular adentro donde estamos trabajando en el area de trabajo, siento que este tipo de
normas puede presentar algin problema de descontento de los colaboradores, no me parece que
no nos dejen usar el celular ”(participante 2), esta participante es enfatica al mencionar que la
organizacion les tiene la limitacion de no realizar llamadas en su espacio de trabajo, y sobre todo
no tener la libertad de usar su dispositivo movil o de recibir mensajes mientras estan realizando
su funciones dentro de la empresa, a criterio de la participante la prohibicion del no uso de este
dispositivo provoca enojo y problemas por parte de los trabajadores, y la entrevistada se muestra
en desacuerdo con esta situacion, sin embargo en relacion a esta norma de no uso del teléfono en
su area de trabajo el 60% de entrevistados, no hace mencion a esto ni demuestran algun tipo de

inconformidad, por acatar esta directriz que tiene la empresa para sus empleados.

Por otro lado el 100% de los participantes que mencionan que la responsabilidad laboral que
ellos tienen, es importante hace crecer la organizacion la siguiente participante menciona que “
Eh si es basicamente lo que mueve la empresa o sea que creo que es la verdad creo que hay que
tener responsabilidad laboral, hay que tener responsabilidad para cualquier cosas que hagas
siento que la responsabilidad laboral es increiblemente importante, al final eso es lo que hace
funcionar a la empresa y aungue tu creas que tu trabajo no afecta tanto en verdad todo afecta a
todo granito de arena todo afecta mucho”(participante 8), la entrevistada destaca que el
compromiso que tiene cada empleado con su trabajo es lo que mueve una organizacién, dando su
impresion y hablando de la responsabilidad laboral considerandola como fundamental para una
empresa , que al fin'y al cabo es el motor de un negocio y él que lo hace progresar , que en
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resumen su desempefio como colaborador afecta para bien o para mal una compafiia, en este
particular el participante estd en concordancia con la participante explicando que “ En todas las
empresas 0 donde sea a nosotros se nos encomienda una tarea y de esa tarea depende la empresa,
y depende pues légicamente de mi trabajo de si soy responsable y si hago las cosas bien, por
ende después vamos a salir adelante porque estamos cumpliendo con lo que se nos esté pidiendo,
y la empresa también sale adelante ”(participante 9),como viene mencionado el sujeto de
investigacion en cada uno de los trabajos a los empleados se les delega una funcion, de que se
cumpla dicha labor se ve beneficiada la organizacidn, el participante sigue agregando que si el
coémo colaborador cumple con sus funciones y es responsable con todo lo que se le pide y es
capaz de desempefiar de la mejor manera su trabajo , eso va ser de gran ayuda ya que él va
cumplir con sus obligaciones delegadas y la empresa va seguir avanzando y expandiéndose, es

un proceso en donde ambos ganan tanto la compafiia y el cdmo colaborador.

Para poder complementar mas sobre la responsabilidad laboral como base del progreso de una
empresa este participante destaca “ Claro que si usted es bueno en lo que hace a la empresa le va
ir bien entonces creo que es un cuidado mutuo, o sea usted como duefio de la empresa me cuido a
mi que soy su colaborador para que le vaya bien, y yo como colaborador si me cuida a mi voy
hacer bien mi trabajo, voy a cuidar de su empresa entonces €s COmo un ganar, yo soy muy
responsable y cumplo con los target de la mejor manera, hay una categoria que se llama top
performance y yo he sido top performance le he regresado esa responsabilidad a la empresa toda
esa responsabilidad”(participante 4), este participante explica si un colaborador cumple con lo
que se le pide la organizacion le va a ir excelente, ademas menciona acerca del cuidado que
existe del empleador a su trabajador efectivamente con esto se van a ver resultados positivos en
la compafiia, pone un ejemplo claro de que es una relacion en donde ganan ambos, el
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entrevistado destaca su responsabilidad enfatizando su entrega y que siempre cumple con los
objetivos que se le piden, incluso llegando a decir que siempre mantiene un alto rendimiento en
sus labores, demostrando un compromiso muy alto con su patrono, y que en base a todo ese
esfuerzo el desarrollo y crecimiento de su lugar de trabajo es evidente, para finalizar este
participante respalda todo lo anterior expresa que ““ Primero nosotros los colaboradores somos
los que movemos la empresa, somos los que hacemos el trabajo para que la empresa esté
funcionando, segundo nosotros nos debemos a la empresa y la empresa en la que trabajo se
dedica a dar servicio a terceros, el cliente es bastante grande y entonces te hace sentir ese sentido
de responsabilidad de hacer las cosas bien”(participante 5), para finalizar este participante
expresa que €l y sus compafieros como colaboradores de la compafiia son los que la hacen
funcionar, sigue mencionando que ellos son los que realizan las labores en la organizacion y
provocan que siga funcionando , y que él tiene el pensamiento que como parte de sus
obligaciones esta con la compafiia incondicionalmente, incluso menciona que son
subcontratados por muchos clientes diferentes , se siente muy comprometido con sus labores
detallando que es un cliente de mucha importancia para el cual laboran, volviendo a destacar que

su responsabilidad esta presente en sus funciones en su area de trabajo.

Seguidamente el 40% de participantes mencionan que tienen poca libertad en su toma de
decisiones esta participante expresa ““ Si pudiéramos nosotros tomar mas decisiones no se de
pronto en decir necesitamos esto 0 esto, ok la empresa no puede ceder en absolutamente todo
seria un desastre también seria un inconveniente para la empresa eso es un hecho, pero que se
analizaran las cosas correctamente y hubiese la manera de no pasar por tantos filtros para la toma
de decisiones seria genial “’(participante 1), en este caso la participante tiene un deseo es la
posibilidad de tener mas libertad de elegir que hacer en su trabajo o sugerir que se necesita para
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tener un mejor rendimiento laboral, pero también es consiente que la organizacion no puede
aceptar todo lo que ellos pidan reconociendo que todo seria un caos, la entrevistada sugiere que
se pueda tomar en cuenta las observaciones que le hacen a los jefes en relacion a este tema , y
sumado a eso que sea mas flexible la toma de decisiones y no tener que consultar con tantas
personas para su resolucion lo considera magnifico, asimismo este participante también aporta
sobre este tema compartiendo “ En ocasiones es un poco dificil poder tomar como una decision
usted solo, porque primeramente el puesto no me lo permite y segundo uno tiene que tener
cuidado con las cosas que hace, si y siento que es como un toque mas complicado y poder
encontrar la respuesta, porque a veces hay cosas que usted no puede hacer tiene que siempre
preguntar a sus superiores”(participante 6), este participante esta de acuerdo con lo que indica el
sujeto de investigacion anterior, se refiere en que diferentes momentos es complicado tener una
independencia de tomar la iniciativa en asuntos de trabajo, respaldandose en que sus tareas no se
lo permiten y en segundo plano el participante esta consiente que ser precavido con sus acciones,
considerando el sujeto que es complejo tener una respuesta, explicando sus limitaciones para
realizar ciertas labores, es ahi donde el entrevistado indica que paratomar alguna decision
siempre hay que consulta a sus jefes, esta participante como los anteriores demuestra estar de
acuerdo con la falta de libertad de decidir en su trabajo menciona lo siguiente “En otro momento
no es tan facil porque hay que tomar decisiones con respecto a sistemas y todo eso que se dafian
gue no estén funcionando, ya en ese caso si tenemos que preguntarle a nuestro team lead, para
saber qué hacer en ese momento y tomar la decision para todos y no afectarnos en nuestra
produccion” (participante 7 ), esta participante se encuentra en esa misma linea de pensamiento
de los demas entrevistados, diciendo que en otras ocasiones el hecho de poder elegir que hacer

en situaciones especificas resulta ser complicado, especificamente expone que en ocasiones
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presentan inconvenientes con las herramientas de trabajo que utilizan, en esos casos no tienen la
opcion de elegir qué hacer y tomas acciones rapidas, tiene que recurrir al jefe inmediato para
poder resolver el inconveniente, agregando que de la respuesta que le brinde su encargado
depende que no se vean afectados en su productividad, sin embargo siguiendo con este tema el
60 % de la poblacion, si considera que tienen la suficiente libertad de toma de decisiones en su

trabajo, no muestran ninguna afectacion en este tema.

A continuacién el 20% de los participantes expresan su disconformidad de coémo la empresa le
otorga las vacaciones esta participante menciona ““ Las vacaciones a veces vas a poder todo esto
va depender y ya que hay un gremio grande de personas que esperan vacaciones, tu dependes de
algo siempre esto va a variar del nivel que tengas, yo creo que esto va a ser sentir al atado o
presionado, por ejemplo sacar un dia de vacaciones de pronto quieres viajar es dificil
especialmente si el equipo es grande hay que ver la disponibilidad del team” (participante 1), esta
participante expresa la dificultad de poder sacar dias libres explica que esta sujeto a si una
persona esta en un equipo donde hay muchos colaboradores, ya que otros empleados que
también estan esperando la aprobacidn de vacaciones, indica siempre va estar sujeto a que las
aprueben u otras factores como el puesto que tenga dentro de la organizacién, poniendo como
ejemplo que si ella desea salir del pais y no tiene esa seguridad de que va tener el permiso
solicitado es complicado, son normas con las cuales la entrevistada no se encuentra muy de
acuerdo y que al final todo depende del equipo de trabajo y la cantidad de dias que tengan a
disposicion, por otra parte otra de las participantes esta de acuerdo con la anterior de lo
complicado de tener dias de descanso comenta que “ El tema de la vacaciones es algo que
tampoco entiendo, y eso si la verdad creo que es como uno de los puntos frustrantes que he
encontrado yo en cuanto al trabajo, y creo que es la manchita negra en todo lo bueno que aqui
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tenemos, las vacaciones son mensuales y si yo estoy planeando hacer un viaje creo que todo el
mundo planearia un viaje con bastante tiempo, por el tema de ahorro por tema de temporada etc,
yo las planeo con 6 meses antes pero tengo que pedir las vacaciones un mes antes, y esta a
disposicidn a como si se puede 0 no se puede, verdad y eso me resulta un poco extrafio la
verdad” (participante 3), esta entrevistada sigue mencionado el tema de los dias de asueto es una
situacién que no logra comprender, considera que es uno de los aspectos decepcionantes que ella
encuentra en relacion a la empresa, sigue agregando a esto que de todo lo positivo que posee la
organizacion este es un punto negativo, la participante agrega que las vacaciones se dan un dia
por un periodo de 30 dias laborados, y que si esté buscando visitar algin pais o conocer algin
lugar tiene que organizar todo con anticipacion, y que para ello el permiso lo tiene que solicitar
dias antes, la entrevistada explica que corre el riesgo de que si le den el permiso 0 no sea
otorgado considerando que este tipo de reglas son raras, sin embargo el otro 80% de los
participantes, no hace mencion de esa norma del otorgamiento de las vacaciones por parte de la

empresa, y no demuestran ningun tipo de molestia en relacion a esto.

También el 100% de participantes concuerdan que como parte de las normas de la empresa en
necesario cumplir con tiempos de productividad y utilizacion esta participante externa que “ Hay
que cumplir normas especificas como el tiempo de entrada y el tiempo de salida, la produccion
que debemos cumplir aunque no tengamos trabajo, tenemos que estar cumpliendo con las horas
de produccion” (participante 3), esta entrevistada explica que tipos de reglas como colaboradores
deben seguir y respetar , algunas tan basicas como lo que la participante menciona que es el
marcaje del tiempo de inicio de labores y finalizacion de labores, hace mencidn del rendimiento
que les solicitan el cual es necesario siempre acatar, aparte de eso sabe que son medidos por
horas laborales que a pesar de no tener trabajo que hacer estan en la obligacion de llegar a la
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cantidad de tiempo solicitada , este otro participante coincide con el cumplimiento de las pautas
de la organizacion menciona que “ Tenemos que marcar en las horas de conecte y desconecte
asi como las reuniones, y cuando estamos en entrenamientos cuando estamos en capacitaciones
todo ese tiempo se tiene que marcar en el sistema, y se lleva un reloj y nosotros reportamos esos
minutos a la empresa, para que se reporte todo el tiempo de utilizacién, o todo lo que estamos
trabajando nosotros cuanto tiempo fue efectivo y cuénto tiempo no, entonces en eso si tenemos
esas normas que debemos cumplir” (participante 5 ), este participante se refiere que como parte
de sus obligaciones esta el manejo correcto de la herramienta que controla la entrada y la salida
de labores, aparte de eso cuando estan en otras actividades solicitadas por su jefe inmediato,
todo tiene que estar registrado que tienen que tener un respaldo de todo ese tiempo trabajado,
ademas el participante comenta que hay que reporta el periodo productivo y el no productivo,

son pautas las cuales si o si tienen que acatar en todo momento.

A continuacion se da el caso especifico del 20% de participantes que no tienen teletrabajo que
externan su descontento con el uso de la mascarilla esta primera participante refiere lo siguiente
“Una de las normas como que estamos cumpliendo ahorita es el uso de la mascarilla en el spot,
la verdad es que a mi no me gusta, Gsea siento que a mi parecer como que ya no aguanto usarla,
se utilizan en areas comunes y cada vez que se trasladan en lugares en el mismo edificio, pero en
el cubiculo no es necesario utilizarlo”(participante 2), esta entrevistada expone que en ese
momento ella y sus comparieros de trabajo estan acatando la directriz de tener que usar el cubre
bocas en su cubiculo, siendo sincera y diciendo que no le agrada su uso dentro de su area de
trabajo de esta herramienta de proteccion del Covid , tiene un sentimiento de que ya no soporta
mas tener que ponerse la mascarilla, afadiendo que su utilizacidn tiene que ser en lugares que
comparte con otros colaboradores de la empresa y cada vez que se levanta de su escritorio, este

Pagina 133|203



sujeto de investigacion demuestra la no conformidad con esta norma que la compafiia le exige,
para respaldar la idea anterior este participante menciona que ““ Si Se ponen en varas bueno hay
mucho problema con el dress code, siento que hay muchas personas que se quieren incomodar
con eso, la mascarilla también es algo como que ya estd incomodando un poco”(participante 6),
este participante tiene un poco de inconformidad con respecto a las normas que tiene la
organizacion para sus empleados, menciona el cddigo de vestimenta que es obligatorio acatar por
parte de cada colaborador, el participante tiene su perspectiva y lo que ha observado muchos
compafieros y el empiezan a mostrar desagrado por la obligatoriedad de la utilizacion de la
mascarilla causando malestar generalizado en la compafiia, también se puede ver que el 30%
restante de los colaboradores que laboran desde la empresa, no presentan ningun inconveniente
con usar la mascarilla no lo mencionan, y el 50 % que se encuentra desde sus casas no la utilizan,

debido a que trabajan en un ambiente seguro y sin muchas personas a su alrededor.

D Categoria Estandares de Desempefio

Con esta categoria se quiere poder saber como la empresa realiza las evaluaciones de desempefio
a sus colaboradores, la libertad que tienen los colaboradores para realizar sus funciones, y la
forma en que el desempefio laboral esta estrictamente relacionado con las metas y objetivos de la

organizacion.

Tabla 7
Resultado de la categoria estandares de desempefio

Resultado de la categoria estdndares de desempefio

1. 100% de participantes concuerdan que la empresa les realiza dos evaluaciones de

desempefio al afio
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El 100 % de los entrevistados estan de acuerdo en que buen rendimiento laboral ayuda
a crecer a la empresa

20% de entrevistados comentan que si un colaborador tiene un mal rendimiento cuesta
que lo despidan, le brindan el apoyo necesario, el 80% menciona que deben cumplir
con las métricas.

100% de participantes comentan que si tienen un buen desempefio a fin de afio aplican
para un aumento de salario o un bono,

El 50% de colaboradores mencionan que la organizacion les ofrece una gran variedad
de cursos de crecimiento personal, el otro 50% no menciona los cursos que ofrece la
empresa.

100% de los participantes hacen mencion que la compafiia les proporciona
herramientas que les ayudan a ser mas productivos.

De los participantes el 100% mencionan que semanalmente les envian las métricas de

produccion.

A continuacion 100% de los participantes estan de acuerdo en que la empresa les efectta dos

evaluaciones de desempefio al afio en este caso este entrevistado comenta que “También a mitad

de afio se hace otros tipos de lo que son evaluaciones los que son se llaman Talent discussion, las

cuales son conversaciones entre el lead y el colaborador y ahi se ven todos los puntos fuertes o

de mejora que tenga la persona, con respecto al rol que esta desempefiando también se da una

opcidn para lo que es fin de afio fiscal en donde se hace una entrevista general de todo lo que se

ha hecho digamos en ese caso en el afio del rol que ha desempefiado digamos como

colaborador”(participante 4), este participante hace mencidon de cuantas evaluaciones tienen en
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un afio, mencionando que hay una la cual se llama discusion de talento explicando que consisten
en charlas del jefe inmediato y el trabajador , en la cual se evaltan los areas fuertes o débiles que
posee cada individuo en relacion a las funciones que esta realizando, agrega que existe otra
evaluacion finalizando el afio laboral, igual es un recuento general una conversacion de todo lo
que se ha hecho como empleado en ese periodo de tiempo y si cumplié con las expectativas
esperadas, también este otro participante menciona que “ A nosotros a mitad de afio nos hacen
un talen discussion de todas las metas y los objetivos que nosotros ponemos en esa herramienta
se llama workday, en donde colocamos todas las aspiraciones que nosotros tenemos para cumplir
durante todo ese afio, en ese caso el team lead es el que esta revisando todos esos objetivos que
nosotros colocamos en la herramienta, de esa manera nos estan midiendo constantemente nuestro
rendimiento todo lo que hemos avanzado en la empresa y los puntos de mejora que tenemos
como colaboradores, también a final de afio se nos da una retroalimentacion completa de todo lo
que hemos hecho”(participante 5), este otro entrevistado respaldo lo anterior comentando que en
los primeros seis meses tienen una evaluacion de desempefio que es una charla, acerca de los
alcances y propdésitos que cada empleado tiene las cuales se encuentran documentadas en una
plataforma llamada workday, cada uno de esos objetivos se tienen que realizar en el trascurso de
doce meses, agrega que el lider del equipo es la persona encargada de chequear todas esas
metas, es una forma por la cual se mide la productividad y los avances del colaborador, el
participante externa que en diciembre se les realiza otra evaluacion general al empleado de
cdémo ha sido su desempefio laboral, el siguiente entrevistado comenta que “ Uh hacen dos
revisiones anuales una a mediados de afo y otra a finales de afio donde este nos revisan el
desempefio que hemos tenido, dependiendo de como hayamos este llevado lo que son las

métricas, y todo lo que son las guias del cliente y todo este a final de afio, inclusive hay hasta un

Pagina 1361203



buen incentivo econémico por un buen desempefio que tengamos”(participante 9), COMo
menciona este participante en la empresa como parte del seguimiento de su rendimiento laboral
los evaltan dos veces al afio, en las cuales evaltan el rendimiento como empleados en la
empresa, el entrevistado refiere que de acuerdo a los resultados de la calidad, produccién si

fueron sobresalientes, se les otorga una excelente remuneracion extra por su trabajo.

Por otra parte se tiene el 100% participantes coinciden en que un buen rendimiento laboral ayuda
a crecer a la organizacion esta primera participante dice lo siguiente “Y0 creo que todo tiene que
ver definitivamente si estas haciendo bien tu trabajo vas a tener un buen rendimiento laboral, por
lo tanto tus métricas y lo que estas haciendo va estar todo bien, la empresa desde el momento
que nos contratar nos indica que pautas hay que seguir, cuales son sus metas que desean obtener
en cada proyecto que trabajamos, y siempre nos informan los resultados que tenemos y como
logramos cumplir, con nuestro rendimiento y esto ayuda a crecer a la empresa”(participante 1),
esta participante hace referencia que si ella cumple con sus labores y lo hace sobresalientemente
por ende va tener una excelente productividad, por tal razon menciona que su calidad y sus
nameros van a cumplir con las expectativas, la entrevistada rescata que desde que comienzan a
ser empleados de la empresa les dan a conocer las reglas que tienen que cumplir, que es lo que
la organizacion apunta a obtener que logros quieren para cada cuenta en la cual tienen un grupo
de colaboradores trabajando, el sujeto de investigacion afiade que la empresa en todo momento
les mantiene al tanto de su desempefio, y como tener un rendimiento excepcional permite que
expansion de la compafiia, por otro lado la siguiente entrevistada apoyando lo anterior menciona
que “ Nosotros tenemos unas metas que cumplir en nuestras funciones como colaboradores de la
empresa, tenemos un cliente muy importante que no se puede decir el nombre, pero es una de las
cuentas mas grandes en donde nosotros estamos, se tienen unas métricas de productividad que
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tenemos que cumplir y seguir, a mi me gusta mucho como la empresa nos deja saber que somos
importantes para ellos, y que juntos podemos cumplir tanto las metas de ellos como la de
nosotros”(participante 2) en concordancia con lo descrito anteriormente esta participante,
refuerza el hecho que en dentro de sus labores se encuentran alcanzar los objetivos establecidos
por su patrono, sigue comentando que le brindan servicios tercerizados a una organizacién muy
valiosa la cual no le es permitido nombrar con mas detalle , sin embargo menciona que es uno
de los proyectos méas grandes que posee la compafiia y para el cuya cuenta la participante
labora, la entrevistada no deja de comentar que existe un porcentaje de calidad y rendimiento
laboral con los cuales es obligatorio cumplir, rescata que se siente satisfecha que le demuestren
la importancia que tiene como empleada, y que con su ayuda se puede alcanzar las metas de la
empresa Yy aportar para su desarrollo, el siguiente participante externa que “Bueno como Yya te
habia comentado antes nosotros tenemos que cumplir con ciertas métricas, esas metricas se le
presentan al cliente métricas que presenta la empresa, tambien la empresa necesita presentar
ciertos target alcanzados para ver si este cliente quiere seguir haciendo negocios con la empresa
y todos tenemos trabajo o no, es una cadena yo cumplo con mis trabajos y los compafieros
también presentan bien su trabajo, y todos tenemos mas trabajo y nos contratan o si lo hacemos
mal se acaba el contrato”(participante 4) el participante menciona el requerimiento que les hace
la empresa de tener que cumplir con una excelente nota de calidad , indica el entrevistado que
esos resultados se le exponen a la organizacion a la cual le brindan un servicio de outsourcing, en
este caso es necesario mostrar al cliente los objetivos logrados, para poder saber si la compafiia
gue contrato los servicios quiere continuar trabajando con ellos en este caso el lugar donde
labora el sujeto de investigacion, de esta forma el entrevistado podra seguir teniendo su puesto

de trabajo o por el contario perderlo , como explica el individuo todo esta relacionado el realiza
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bien sus funciones al igual que sus compafieros, y que el proyecto pueda seguir creciendo y en el

peor de los casos se pierde el contrato y la cuenta cierra.

A continuacion 20% de participantes manifiestan que en la empresa es dificil que despidan a un
colaborador este participante indica ““ Sé que cuando una persona falla las métricas asi ocurre
nada de despido ni nada por el estilo, sino que la persona va como a un proceso de ensefianza
reaprendizaje para que las notas suban, y luego de esto va para otra oportunidad o segunda
oportunidad digamos otra llamada por asi decirlo de atencion, ya en tercera instancia lo que
tengo entendido es que la persona puede ser transferido para otra vertical, para ver si en otras
posiciones pueda subir de calidad”(participante 5) como indica este sujeto de investigacion €l
sabe que en el momento un colaborador tiene problemas con las notas de calidad, la organizacion
no incurre en dimitir a la persona, en ese caso el participante dice que se busca como ayudar al
empleado llevandolo a un proceso de acompafiamiento para mejorar sus nimeros, también se le
brinda un nuevo entrenamiento para reforzar sus conocimientos, posterior a esto se le
proporciona un segundo seguimiento, en el caso de que falle el tercer paso seria la reubicacion en
otra cuenta en donde pueda tener mejores resultados, esta proxima participante esta de acuerdo
con el sujeto anterior expone lo siguiente “En el caso de las personas que vayan mal con lo que
es la calidad, produccion se le da un seguimiento bastante bueno para poder ayudarlo, la empresa
es muy buena en esa parte ya que si una persona le esta costando algo pues siempre se busca
ayudarla, y acomodarla en un proceso donde pueda tener mejores resultados, la verdad muy
pocas veces la empresa es como de despedir a una persona, por lo que el rendimiento siempre se
buscan buenas soluciones para que la persona pueda llegar a las métricas”(participante 7), la
entrevistada sabe que si un compafiero esta presentando problemas de rendimiento laboral o esta
en nimeros rojos, se busca la opcion de ofrecerle las herramientas necesarias para mejorar, la
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participante destaca como punto positivo el excelente apoyo que se le ofrece al colaborador , si
un individuo tiene una &rea de mejora la mision es contribuir con el progreso de esa persona , y
reubicarlo en un area de trabajo en donde pueda tener una mayor productividad, la participante
enfatiza que son contadas las ocasiones que se procede a romper el contrato laboral con un
empleado, siempre hay soluciones para que el sujeto cumplan con los requerimientos que le

solicita compafiia, el 80% expresan que deben cumplir con las métricas y productividad que les

Seguidamente el 100% de entrevistados menciona que si un colaborador tiene un buen
desempefio laboral puede obtener un aumento de salario incluso un bono esta participante indica
que “También a final del afio se da como una retroalimentacion de todo lo bueno que uno ha
hecho en el afio fiscal, que también es parte de la evaluacion de desempefio que hace la empresa
ya en ese momento si se hace todo de manera general, y se pueden ver por lo tanto puntos de
mejora como lo logros obtenidos, incluso para ese fin de afio el lead le dice a uno si aplica para
un aumento de salario o algin bono por el desempeiio que ha logrado”(participante 2), se puede
ver en este caso que la participante menciona que la empresa en el mes de diciembre le da un
informe general de resultados de su desempefio en los Gltimos doce meses, la entrevistada
destaca que es un proceso el cual realiza la organizacion con todos sus empleados, mencionando
que ahi se destacan tanto las areas de mejora como las fortalezas del colaborador, a partir de eso
el jefe le dice si aplican a un aumento en la remuneracion mensual o un incentivo mayor un
bono por un destacado trabajo realizado en la compaiiia, esta otra participante destaca lo
siguiente “ Uno tiene una conversacion con el jefe inmediato donde también le va a dar una
evaluacion, y creo que al final de afio del desempefio que uno ha tenido, pues puede tener algin
tipo de compensacion monetaria un bono alguna cosa asi aumento de salario”(participante 3),
esta otra entrevistada esta en concordancia con la idea anterior explicando que ella como
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colaboradora tiene un dialogo con lider de equipo en donde se le entrega una revision de los
resultados de sus labores, la entrevistada hace mencion que segln esos esos himeros obtenidos
son satisfactorios y se cumple con las expectativas, se da la posibilidad de un incremento salarial
incluso un dinero extra ese mes, este participante viene aportar un poco mas acerca de la
obtencion de incentivos economicos expresa que “ Esa evaluacion a fin de afio siempre se hace
si 0 si se tiene que hacer, este es muy importante para ya lo que es que nosotros podamos tener
un panorama de todo lo que hemos hecho en el afio, en mi caso me ha ido bastante bien yo he
cumplido con lo que son las expectativas durante todos los afios que tengo de trabajar acd, y eso
también aparte de que uno puede estar tirando como lo que es concursando para un tipo de bono,
también con esa evaluacion se decide cuanto es el porcentaje o cuanto es el aumento de
salario”(participante 10), este entrevistado sabe que en la organizacion como parte de los
procedimientos se efectia una medicion del desempefio a los empleados es indispensable su
aplicacion, el sujeto da su punto de vista mencionando que esa evaluacion les ayuda a saber que
tan productivos han sido, el participante da su ejemplo y revela que le ha tenido excelentes
nameros, que ha alcanzados los requerimientos establecidos por la empresa en el todo este
tiempo que tiene de laborar para la institucion, algo interesante que menciona es que el por su

buen rendimiento esta aplicando para un incremento del sueldo o una retribucion adicional.

Dos colaboradores de la organizacion concuerdan que tienen la libertad para crecimiento
profesional en la empresa, ya que le ofrecen una gran variedad de cursos este participante
expone lo siguiente “ Por el momento y me siento bien con la libertad que ellos nos dan la
empresa siempre nos dan como ciertas libertades, y poder desarrollarnos dentro de la empresa,
siento que es bastante bueno también a uno le dan tiempo para poder hacer cosas como lo que
mencione anteriormente, lo que son cursos para que uno pueda desarrollarse, por ejemplo a mi
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me dan tiempo que puedo sacar a parte de las labores, que yo realizo en la empresa para poder
hacer un curso de QA mentoring” (participante 6), este participante expresa su satisfaccion en
relacion a la apertura que le ofrece la organizacién para su crecimiento a nivel profesional,
considera gque es excelente que se les brinden esas oportunidades que tengan momentos para
poder capacitarse en areas especificas, son entrenamientos en donde el participante puede
expandir sus conocimientos, indica el sujeto de investigacion que son horas fuera de sus
funciones laborales que se le permiten agarrar para su desarrollo , y en este momento indica que
estd sacando una capacitacion para un puesto de calidad en la empresa, este otro participante
respalda lo anterior mencionado la libertar para poder desarrollarse dentro de la empresa aporta
lo siguiente “ Tenemos la libertad de expresion podemos tomar ideas podemos este aportar,
hacer cambios cambiar la guia de trabajo , entonces tenemos mucha facilidad de toma de
decisiones, donde compartimos las ideas todos estamos en un grupo de teams entonces ahi
escribimos, esto me ha llamado mucho la atencion en esta empresa eso ha sido una de las
experiencias mas bonitas que he tenido en la empresa, he tenido muchos jefes muy buenos
apoyan el crecimiento, en cuanto a mi trabajo como le digo he tomado la iniciativa no ni si
quiera por gque busque crecimiento bueno si busco crecimiento en la empresa”(participante 5),
como comenta este participante el posee independencia para dar su punto de vista sobre temas de
trabajo, se les da la opcién de contribuir para mejorar el documento con el cual sirve de
referencia para sus labores, el entrevistado sigue aportando que tienen mucha autonomia para en
ciertos temas, es ahi donde intercambian impresiones con sus demas comparieros por medio de
mensajes, el individuo externa que le parece interesante y muy gratificante trabajar para esta
compaiiia, agrega que en el tiempo de ser parte de esta organizacion le ha tocado tener superiores

excelentes que le han aportado mucho en el tema de subir de puesto, el participante menciona
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que si desea ir escalando pociones en su trabajo. Cabe destacar que el 50% restante de la
poblacion encuestada no menciona ni hace énfasis a los cursos que tiene la empresa, ya que no
tienen un conocimiento de que la empresa ofrece la opcidn de diferentes cursos para crecimiento

profesional.

A continuacion el 100% de participantes mencionan que la organizacion le ofrece herramientas
para lograr la produccion que le solicitan la entrevistada comenta que “ Cuando nosotros
iniciamos a trabajar hay un tiempo una curva de aprendizaje que nos dan por ser nuevos, lo que
se llama curva de aprendizaje, al principio uno se siente como que no va lograr esa
productividad, pero ya pasando el tiempo y agarrando la experiencia uno se da cuenta que si
logra dar el rendimiento que pide la empresa, es empresa que le da todas las herramientas
necesarias para hacer un trabajo de calidad y con un buen rendimiento”(participante 2), COmMo
indica la participante cuando ella empezd sus labores en la compafiia se le brindo un periodo de
entrenamiento, la entrevistada hace mencidén que durante ese tiempo tenia la percepcion que
seria capaz de alcanzar las metas solicitadas, sin embargo ella manifiesta que conforme van
pasando los dias como empleada va adquiriendo la pericia necesaria para sus funciones, destaca
gue es un organizacion que les provee de todas los insumos para realizar su trabajo y cumplir con
los objetivos requeridos, hay otra participante que expresa lo siguiente “ Ellos nos ponen la
produccidn, las métricas, las horas laboradas porque al final es eso lo que la empresa estan
buscando, nosotros obviamente somos un activo muy importante para la empresa porque si no
fuera por nosotros ellos no pudieran lograr lo que son las metas, y sobre todo cuando contratan
las personas ellos ven mucho el perfil y ya cuando son los entrenamientos que son bastantes
buenos aqui se les da todas las herramientas a las personas para que puedan ser productivas, y
dar un buen rendimiento en las funciones que nosotros tenemos bueno como
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colaboradores”(participante 8), la entrevistada manifiesta que la organizacion le establece los
nameros, tiempo productivo Yy la calidad que tienen que cumplir en su area de trabajo, la
participante deja ver que ella y sus compafieros son parte fundamental para la cuenta,
destacando que si no fuera por sus trabajo y el de sus compafieros la empresa no seria capaz de
crecer y lograr ser rentable, menciona que al momento de adquirir nuevos colaboradores en el
proceso de seleccion escogen muy bien al postulante, sumando que las capacitaciones son
excelentes y que se provee de los conocimientos necesarios a los individuos para llegar a ser
empleados sobresalientes, teniendo resultados satisfactorios al momento de ejercer sus
obligaciones como trabajador, por otra parte este participante respalda lo anterior y pronuncia lo
siguiente “ Hay una curva de aprendizaje que uno tiene que cumplir en algunos procesos de hasta
dos o tres meses, en los que uno dice este diay a veces uno dice como que es mucho tiempo, pero
a ellos obviamente lo que les interesa es que uno esté bien y que haga bien las cosas, yo
considero que la empresa es bastante buena como parte de lo que son entrenamientos son muy
buenos, y se encarga de que nosotros aprendamos a hacer muy bien los procesos, para que
podamos siempre dar un buen rendimiento”(participante 9), este sujeto de investigacion explica
que existe un entrenamiento que la organizacion le da a los colaboradores, que en algunas
ocasiones los mismos empleados piensa que es bastante tiempo, pero a como indica el
entrevistado es necesario cumplir con ese requerimiento, simplemente el objetivo de esto es que
se capaciten de la mejor manera es lo que busca la empresa, el entrevistado segln su experiencia
considera gque la compafiia en lo que son capacitaciones son excelentes, y le otorgan las

herramientas necesarias a todos su personal para ser altamente productivos.

Por otra parte 100% de entrevistados expresan que las métricas de produccion y calidad son
enviadas cada semana y es la forma en como miden su rendimiento este participante manifiesta
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que “ Nuestro rendimiento va en pro de la produccion nosotros tenemos que cubrir cierta
cantidad de Jobs o trabajos que tenemos al dia, siempre todas las semanas sabemos cuanto
tenemos de produccidn o calidad, esas son métricas de la empresa y estamos stper alineados con
ellos al ser una empresa tan buena uno est4 comprometido a dar un buen rendimiento, y que la
empresa permanezca mucho tiempo aca en Costa Rica”(participante 5), como menciona este
entrevistado su productividad esta alineada a las metas de la empresa, como colaboradores y
como parte de su rol tienen que llegar a un nimero especifico de tareas por las 8 horas laboradas,
el sujeto manifiesta que sus nimeros son presentados un dia especifico de la semana, es ahi
donde el colaborador se da cuenta que tan bien va en relacion a su rendimiento laboral, y asi la
organizacion pueda mantener sus operaciones en el pais, para concluir con esta idea este
entrevistado respalda lo anterior expresa lo siguiente “ Como te digo el rendimiento de nosotros
siempre se esta midiendo por lo que son este las métricas, la calidad que se hace una vez por
semana, todo lo que son reporteo de la cantidad de que se hacen por semana, uno como
empleado siempre esta presente de que tiene que dar un buen rendimiento que tiene que ser
siempre productivo”(participante 6), el entrevistado menciona que a él y sus compafieros de
trabajo los evaluan mediante nimeros y su rendimiento en productividad se realizan por lo
MEeNos una vez por semana, el participante esta consiente que tiene que dar buenos resultados en
su desempefio sabe que la empresa espera siempre que logre las metas semanales y mensuales

que la organizacion le solicita.

CAPITULO V

DISCUSION E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
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En el siguiente apartado se presentan las interpretaciones de las entrevistas aplicadas a los sujetos
en relacion con la percepcion del clima laboral, obtenida por medio del analisis del discurso

expresado en las entrevistas.

5.1 DISCUSION E INTERPRETACION O EXPLICACION DE LOS

RESULTADOS
Enseguida de investigar sobre clima organizacional, se realizé un analisis de las siguientes

categorias: recompensa, relaciones, responsabilidad y estandares de desempefio, con las cuales se
obtuvieron diversos resultados que ofrecen una visién mas amplia sobre el ambiente de trabajo

de la organizacion, de acuerdo con el discurso de los trabajadores entrevistados.

Resultados categoria recompensas

En cuanto a la dimension recompensa siempre en esta misma linea se puede decir que incentivos
también es la impresion de los trabajadores acerca de los incentivos que se les otorgan por hacer
bien su trabajo, de esta manera es que las diferentes organizaciones deberian manejar mas las
recompensas que los castigos a los colaboradores y mantener justicia en las diferentes politicas

de pago y promocion a sus empleados. (Porter y Lawer citados por Pérez, 2015)

Relacionando la cita anterior con los resultados recolectados, es posible corroborar que el 100%
de los individuos que trabajan en la transnacional indica estar de acuerdo con el salario que
perciben, externan que su pago estd de acuerdo a las funciones realizadas en la organizacion,
a pesar de que todos los participantes estan de acuerdo con lo que ganan 30% de los
entrevistados indican que les gustaria tener una mayor retribucion econémica por parte de la
empresa, a su vez en relacion con las gratificaciones monetarias el 40% de los individuos
menciona que para lograr ganar mas es necesario subir de puesto de trabajo, el 60% indica que

no han buscado un ascenso en la empresa ,también el 30% de los entrevistados externan que el
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recibir su paga en dolares es un excelente beneficio debido a que el tipo de cambio esta bastante
alto y por lo tanto perciben més dinero en las quincenas, sin embargo el 70% restante de los

colaboradores no menciona que recibir su pago en moneda extranjera sea un plus para ellos.

Por otra parte, las recompensas que reciben los colaboradores estan relacionadas a cuanto dinero
perciben por mes o quincena por sus labores, acerca de esto los autores comentan que salario y
beneficios econdmicos es la paga que reciben los colaboradores de una empresa de manera
regular, esto se traduce a una remuneracion que se puede otorgar tanto semanal, quincenal o
mensual también se puede dar una remuneracion por horas laboradas. (Gémez et al 2001 citados

por Burga y Wiesse, 2018)

Respaldando la informacion anterior se da el caso del 40% de los sujetos de investigacion que, a
pesar de recibir un pago justo, manifiestan su preocupacion por la situacion econémica actual
que esta afrontando el pais, indican su insatisfaccion de que su remuneracion no es suficiente
para poder solventar sus necesidades basicas, por el gran aumento en el costo de la vida
deseando que la empresa les reconocer su trabajo subiendo sustancialmente el pago recibido, por
otra parte el 60% de los entrevistados no muestra preocupacion por este tema del incremento de

precios para su mantencion.

Los incentivos no materiales suelen ser un estimulo especial para los colaboradores para sentirse
inspirados a permanecer en una empresa, como lo definen (Garcia et al 2012) la retribucion
econdmica y premios son estrategias que utilizan las empresas como su plan de recompensa que
se entregan a los colaboradores, se alinean con las metas y objetivos que tienen las
organizaciones lo cual motiva de forma positiva a los trabajadores a brindar su mejor esfuerzo en

beneficio de la empresa.

Pagina 147|203



Vinculando lo anterior 70% de los entrevistados hacen referencia a un beneficio que les ofrecen
la organizacion y que consideran muy apropiado, en el momento en que se encuentren con
mucha carga laboral, estresado o preocupados por algin tema en especifico, son las sesiones
psicoldgicas que las consideran optimas y necesarias para el cuido de la salud mental de todos
los colaboradores en el momento que lo necesiten, también cabe destacar que el otro 30% de
entrevistados no menciona el tema del programa we care cuidados psicoldgicos, por otra parte el
50% de los participantes indican un malestar en relacion a que cinco comparieros aun se
encuentran en teletrabajo, y que ellos tuvieron que regresar a la oficina consideran injusto esa
situacion, y desean que todos tenga el beneficio del teletrabajo, destacando que el otro 50% de la
poblacion participante si se encuentran en la modalidad de teletrabajo, por ultimo 70% de los
individuos entrevistados destacan una de las recompensas que tiene la organizacion con ellos, es
la gran variedad de cursos que pueden tomar entre los que destacan los de idiomas, tecnologia y
otros, es uno de los beneficios con el cual se sienten satisfechos, sin dejar de mencionar que el

30% no mencionan este beneficio en las entrevistas por falta de conocimiento de los mismos.

Resultados categoria relaciones

Con respecto a la categoria relaciones segun Arias et al (2018) las relaciones interpersonales
entre un jefe inmediato y los colaboradores de una organizacion, serian optimas si el entorno de
trabajo es tranquilo y amistoso, de esta forma la percepcion de un clima organizacional afable es
un determinante de un comportamiento adecuado de todos los trabajadores de una empresa, las
relaciones interpersonales también ayudan a un aprendizaje entre los empleados y un mejor
aprovechamiento de sus habilidades. En cuanto al discurso expresado por los sujetos en las
entrevistas cabe mencionar que el 80% de los entrevistados comentan que tienen excelentes

relaciones interpersonales con sus comparieros en sus areas de trabajo, el 10% expresan que son
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limitadas, y el 10% restante indica que han tenido algun tipo de roce con un superior , 90% de
las personas entrevistadas expresan que en la organizacién existe apoyo mutuo y siempre que
alguien necesita ayuda, todos los compafieros estan dispuestos a cooperar esto genera un
excelente clima organizacional en la empresa, mientras que un 10% destaca que el ambiente

laboral no es malo pero que podria mejorar.

Sin embargo, el 30% de los sujetos de investigacion consideran que la virtualidad de cierta forma
ha afectado las relaciones interpersonales, la comunicacién social es el medio en el cual los
trabajadores de una empresa comparten sensaciones e informacion con la ayuda de los mensajes
verbales y no verbales, esto es indispensable en las relaciones humanas. (Diaz et al 2014 citados
por Hancco et al 2021) Esta apreciacion de algunos de los participantes difieren con la anterior,
como menciona varios de los entrevistados que se encuentran en la casa trabajando de manera
virtual, explican que sus relaciones con sus compafieros son limitadas al encontrase en esa
modalidad de trabajo, incluso indicando que llevan bastante tiempo sin ir al edificio y solamente
se comunican por llamadas con la plataforma teams, todo esto debido por la afectacion de la
pandemia, el otro 20 % que esta desde la casa ho menciona afectacion en esta area, el otro 50%

que labora desde la oficina tampoco refiere afectacion en su interaccion con sus comparieros.

Asi mismo el 90% de los participantes considera que el trato de sus jefes hacia ellos es adecuado,
se puede decir que la habilidades sociales como la union de experiencias agradables en las
relaciones con las demas personas, lo anterior se vincula con la teoria, que propone que una
habilidad social también es la facultad que tiene un sujeto para exteriorizar comportamientos que
van en pro de mejorar la interaccion con otros individuos ayudando a mejorar las relaciones
humanas.(Rojas 2010 citado por Valdivieso, 2021) En relacion a la forma en como los superiores

tratan a los colaboradores de manera general todos indican que son amables y respetuosos con
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ellos, destacan que la organizacion siempre busca como hacer sentir bien a todos los cuidan,
otorgando a sus empleados un excelente trato y acompafiamiento en lo que necesiten para
realizar sus funciones en el trabajo, buscan el bienestar de los trabajadores y en todo momento
ayudarlos en lo que necesiten, siempre los jefes estan disponibles para lo que requieran esto
genera un estado de bienestar y de satisfaccion en los entrevistados y se encuentran satisfechos

con los puntos descritos anteriormente.

(Coleman 1995 citado por Valdiviezo, 2021) “define las habilidades sociales como una
capacidad para distinguir emociones de los demas, produciendo acciones positivas que
promueven un desempefio optimo con los demas”. Exceptuando un 10% que si expresa no haber

recibido un trato adecuado por parte de su jefe inmediato.

Asi mismo, dentro de la categoria relaciones se logro constatar en el discurso de los sujetos una
percepcion del 100% de participantes que en la compafiia hay un respeto a la diversidad, que
existen un liderazgo positivo por parte de las personas que estan a cargo de la organizacion,
como se indica la conducta asertiva es la union de conductas verbales y no verbales, en el
ambiente interpersonal el colaborador es capaz de interiorizar sus necesidades, afectos, gustos y
su parecer sin presentar ansiedad y siempre manteniendo el respeto de las diferentes opiniones de
sus comparieros.(Gismeo citado por Flores et al, 2016) Se ve demostrado que la organizacion
siempre es abierta con todas las personas que en ella laboran, se da como resultados que existe
una tolerancia a la diversidad y la inclusién de cada individuo en lo cual existe cero tolerancia a
la discriminacién en la compafiia, 100% de sujetos manifiestan que existe un liderazgo
preparado que se encarga de brindar soporte a cada uno de los colaboradores, los cuales se
encuentran comprometidos con su trabajo en todo momento, son jefes que potencializan lo mejor

de cada uno de los equipos de trabajo que tienen a su cargo.
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20% de participante externan tener una relacion laboral més cercana con algin compariero,
incluso a tener una amistad en la empresa, el otro 80% de la poblacidn entrevistada manifiesta

que si tiene buenas relaciones laborales, pero que no son tan cercanos con sus comparfieros.

Resultados categoria responsabilidad

En la dimensidn responsabilidad se logra evidenciar resultados relacionados a toma de decisiones
en el trabajo, responsabilidad laboral y normas que tiene la empresa, “la responsabilidad
estructural se refiere a la facultad o destreza de mover el capital humano e insumos para poder
obtener los objetivos propuestos por una empresa”.(Kanter 1993 citado por Vega, 2015) Lo
anterior indica que los resultados reflejan que como parte de las tareas que tienen en su trabajo
el 100 % de entrevistados, incluye la toma de decisiones en sus funciones, expresan que a
manera general su trabajo es sencillo y automatizado, lo cual no les demanda tanto toma de
decisiones son pequerias resoluciones que deben ejercer, lo que nos les implica un mayor trabajo
al estar todo el proceso mecanizado, solo en ciertos momentos que si se requiere poder tomar la
iniciativa en ciertos temas de trabajo, también se obtiene resultados que indican que el 60% de
los entrevistados se encuentran de acuerdo con las normas de trabajo que posee la empresa,
mencionando que son directrices comunes que cualquier lugar de trabajo tiene y que se tienen
que cumplir, no hay mayor incomodidad de parte de los participantes con reglamentos ya
establecidos como la hora de entrada y salida, tiempo laborado y produccion, por otra parte el
40% restante si manifiesta que las normas son rigidas e inflexibles, sin embargo como parte de
los lineamientos que tienen que cumplir los colaboradores esta el no uso del celular en su area de
trabajo, con lo cual el 40% de los entrevistados no estan satisfechos incluso estan molestos por
esa directriz, indicando que si se presenta alguna emergencia con sus familiares, solamente se

daran cuenta en el momento que estén en su tiempo de descanso lo cual tiene insatisfechos a esas
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personas, el otro 60% de los entrevistados no refiere ninguna apreciacion en relacion al no uso

de teléfono en su area de trabajo.

En relacién con la responsabilidad 100% de los entrevistados estan de acuerdo que ser
responsables beneficia a la organizacion y la hace crecer, como mencionan (Afzali et al citados
por Vargas ,2015) la responsabilidad psiquica se basa en la condicion emocional de los
trabajadores que viven un empoderamiento en su percepcién en relacion con la empresa, esto
indica que desarrollan un sentimiento de compromiso inherente. Respecto a los resultados
conseguidos por parte de los participantes y relacionandolo con lo anterior, existe en los sujetos
entrevistados la conciencia de ser apasionados en todo lo que hacen en la empresa, provoca un
sentido de pertenencia en la organizacion, el empefio que tiene cada uno de ellos es el que hace
crecer la compaiiia, y que el desempefio que presente sea bueno o malo afecta para bien o para
mal tanto a ellos como a la empresa, y en el caso de hacer las cosas bien todo sigan avanzando y

creciendo.

Ademas 40% de participantes contractan e indican que tienen poca toma de decisiones en sus
obligaciones en su trabajo que se siente limitados, tomando como referencia lo anterior y con los
resultados encontrados seria genial para todos, buscan una mayor apertura para desempefiarse

sin recurrir a tantos filtros en la empresa.

Por otro lado el 60% si indica tener libertad para la toma de decisiones, y que toman la iniciativa
cuando es necesarios siendo proactivos cuando la situacion lo amerita, segun Arias y Arias
(2014) responsabilidad se puede definir como la imagen que tienen los empleados de sus jefes,
esto quiere decir que cada colaborador toma en cuenta la libertad que poseen para realizar sus

funciones y asignaciones en el trabajo que son delegadas por sus encargados.
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Con otros resultados se refleja una descontento del 20% de participantes por la manera en como
le aprueban las vacaciones, los participantes expresan que sus dias libres dependen mucho de
cuantas personas lo soliciten, lo cual segin comentan ellos es uno de los puntos de mejora en
todo lo excelente que es la empresa, incluso uno de las participantes externa que es uno de los
puntos frustrantes que ha encontrado en el trabajo, cabe destacar que el 80% restante de los

individuos entrevistados, no mencionan, expresan malestar en relacion a este tema.

De igual forma se da el caso del 100% de participantes que concuerdan que deben cumplir la
productividad en su trabajo, sin embargo, existen dos personas como parte del compromiso y
normas deben usar mascarilla con lo cual no estan de acuerdo, la responsabilidad se enfoca en la
eleccion de las decisiones en relacion con el trabajo de un empleado en una empresa, segun el
nivel de responsabilidad asignado a sus labores. (Litwing y Stinger 1968 citados por Villacis,

2015)

Enlazando lo anterior se obtiene los siguientes resultados como parte de las normas y
responsabilidad de los colaboradores de la empresa estan totalmente de acuerdo en que deben
cumplir con los tiempos de productividad que les solicita la organizacion, los participantes estan
de acuerdo en cumplir esas normas de marcar la entrada y la salida el tiempo conectado y las
horas efectivas de trabajo, no existe ningn problema con esos requerimientos por parte de los
colaboradores, con respecto a estas pautas que tienen que acatar en todo momento no existe

ningun problema con cumplirlas.

Por otro lado existe una norma con la cual no estan tan de acuerdo, es que de forma
responsable y no negociable que tienen que acatar es el uso de la mascarilla en la oficina

situacion que si tiene bastante incomodo 20 % de los participantes comenta que una de las
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normas que esta cumpliendo en este momento es el uso de la mascarilla en su escritorio,
mencionando un participante que en la realidad no les gusta usarla indica que a su parecer ya no
aguanta usarla, esto le genera un malestar en su dia a dia en la organizacion, otro participante
manifiesta que hay un gran descontento por la obligatoriedad del uso de cubre bocas en la
empresa ya que les estd incomodando hacerlo se observa un alto nivel de molestia de los
participante en lo que respecta a cumplir con esta directriz, el otro 30% que labora en las oficinas
no expresa malestar por el uso de mascarilla, y el otro 50% de los participantes entrevistados
que laboran desde la casa, no utilizan cubre bocas ya que se encuentran en un espacio en donde

no conviven con muchas personas.

Resultados categoria estandares de desempefio

Para finalizar, en esta categoria de estandares de desempefio se busca encontrar resultados en
relacion a las evaluaciones de desempefio de la empresa a los empleados, la libertad para realizar
sus funciones, metas y objetivos de la organizacion, evaluacion de desempefio es un
procedimiento de direccidn indispensable en los procesos administrativos, es un recurso que
facilita encontrar problemas de seguimiento de personal, insercion del colaborador en la empresa
o del puesto que desempefia, diferencia con los superiores y falta de productividad.(Chiavenato

2000 citado por Chagray et al 2020)

Asociando la cita anterior 100 % de los participantes estan de acuerdo en que la organizacion les
realiza dos evaluaciones de desempefio en un afio, una de las evoluciones se efectla los primeros
6 meses y la segunda en el mes de diciembre, se muestran totalmente conformes en cémo la

empresa mide sus resultados, también indican los entrevistados que les indican si cumplieron con

las expectativas y que puntos fuertes tienen o areas de mejora que se tienen que trabajar, por otra
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parte 100% de los participantes expresan que si ellos como colaboradores esta haciendo bien su
trabajo va tener un destacado rendimiento laboral, las métricas y todo en general va estar
excelente lo que al final se refleja en una productividad alta y en un crecimiento de las

operaciones de la organizacion.

Por lo tanto, desempefio laboral es una evaluacion que facilita identificar que tan productiva es
una compafiia (un empleado o un proyecto) en alcanzar sus actividades y metas organizacionales,
a nivel de las empresas la evaluacion del desempefio laboral genera un panorama mas claro en

relacion con el alcance de los objetivos a nivel individual. (Robbins et al citados por Java, 2018)

Para respaldar lo anterior en los resultados conseguidos en las entrevistas 20% de los
participantes mencionan, que es una empresa en donde es dificil que despidan a una persona a
pesar de tener un bajo rendimiento, se les da varias oportunidades de mejora incluso reubicarlos
en un lugar donde puedan ser mas productivos, lo cual hace sentir bastante seguros a los
empleados ya que se les ofrece ayuda y seguimiento necesario para mejorar, sin embargo el 80%
indica que si se deben cumplir con la métricas solicitadas por la empresa, no mencionan nada

acerca de despidos a los empleados.

como parte de los resultados obtenidos el 100 % de entrevistados mencionan que existe bastante
libertad de parte de la organizacidn a los colaboradores para ejercer su trabajo, que ninguno de
los jefes esta encima de uno viendo que estan haciendo lo cual genera un buen clima
organizacional, es un lugar agradable para trabajar no existe ningun tipo de presion y estrés todo
esto le provoca a los participantes una sensacion de bienestar, también se puede destacar de los
resultados recaudados que si una persona en el afio fiscal logro tener un desempefio destacado y

cumplir con los requerimientos de la empresa, se ganan un aumento de salario incluso un bono,
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el cual va depender si en evaluacion por parte de su lider de equipo y supero las expectativa de la

empresa tiene derecho a un compensacion monetaria extra (bono).

Vinculando lo anterior como resultados 50 % de los participantes concuerdan que la empresa
les otorga libertad para realizar cursos enfocados tanto a crecimiento personal como profesional,
indican sentirse satisfechos con la apertura que tienen en este momento, siempre se les brindan
independencia para poder desarrollarse dentro de la compafiia, ellos consideran excelentes esas
oportunidades que tienen, se les proporciona tiempo para poder capacitarse en el area que mas
les interese, incluso mencionando los participantes que es gratificante e interesante poder
trabajar para la empresa, tambien expresan los entrevistados que al principio cuando son nuevos
colaboradores se le da un entrenamiento para poder iniciar sus labores, comentan que existe una
curva de aprendizaje para adaptarse al proceso, ya con el tiempo van adquiriendo experiencia
como comenta un participante, para poder llegar a las métricas de calidad requeridas, por otra
parte el 50% restante de la poblacion no hace enfasis en los cursos, no los mencionan ya que no

tiene conocimiento de los diferentes cursos que ofrece la organizacion.

El 100% de participantes mencionan que se les ofrecen todos los insumos y herramientas para
poder ser productivos, el 20% de participantes agregan que en todo momento se les informa
acerca de su desempefio, por medio de informes de calidad y produccion que se envia cada
semana, expresan que tienen que cumplir con cierto rendimiento y nimeros, y que son evaluados
constantemente por sus superiores y siempre se espera que logren alcanzar las metas y objetivos

de la organizacion.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6. CONCLUSIONES

En el presente capitulo se exponen las conclusiones de los resultados recopilados con la ayuda
de la aplicacion de entrevistas utilizando como muestra a colaboradores, en los cuales se
obtuvieron una amplia gama de respuestas en cada una de las vivencias narradas, lo que
proporciona un valor agregado a la investigacion de todas la experiencias de estos trabajadores,
asi como su percepcion acerca de las condiciones materiales y psicoldgicas que rodean sus
labores cotidianas; derivando de las mismas distintos niveles de identificacion con un clima

laboral ya instaurado en su dia a dia.

Para efectos de la investigacion se tomaron en cuenta elementos del clima organizacional como:
recompensas, relaciones, responsabilidad, estandares de desempefio, con el objetivo de analizar
la percepcidn de dichos fendmenos desde la Optica de los colaboradores, enlazando la teoria con

la vivencia, por medio de las entrevistas aplicadas a los sujetos.

Conclusiones categoria recompensas

Primeramente se indagd la dimension recompensas tanto monetarias como no tangencial que
reciben los participantes por parte de la empresa, se encuentran los siguientes resultados: 100%
de los participantes indican que en relacién al salario recibido por sus labores consideran que es
justo para las funciones que desempefian, pero a pesar de eso existen 30 % de participantes que
desean tener un sueldo mayor al que perciben en este momento, pero también el 40% de
entrevistados saben que para tener un aumento en su pago necesitan subir de puesto en la

organizacion, el 60 % faltante no han intentado obtener un ascenso en la empresa,
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adicionalmente el 30% de entrevistados argumentan que el recibir su paga en dolares les
favorece debido a que el tipo de cambio en estos momentos es alto, el 70% restante no se refiere

al tema y no mencionan que el pago en dolares sea un beneficio.

Es posible constatar por parte del 70% de los participantes la satisfaccion asociada a que la
organizacion cuida de su salud mental, como parte de sus politicas les proporciona sesiones
psicoldgicas, las cuales son brindadas de forma tercerizada por una empresa consultora en el
area clinica; ya que algunas personas estan expuestas a algun tipo de contenido sensible
violaciones, maltrato infantil, maltrato animal y otros, y con esto se quiere prevenir afectaciones
en la parte emocional de los colaboradores, y adicionalmente si tienen alguna situacion que
provogue en ellos malestar psicologico, puede hacer uso de ellas en cualquier momento, lo cual
demuestra una percepcion agradable asociado con el cuido de la salud integral por parte de los
individuos entrevistados, sin embargo el otro 30% de los entrevistados no menciona el beneficio

de psicologia que les brinda la organizacion.

Con respecto a lo que son los salarios se logré evidenciar que existe preocupacion por parte del
40% de los colaboradores entrevistados, mencionando que en estos momentos en costo de la
vida estd muy alto y deberian considerar realizar un aumento de salario mayor al que
generalmente les realizan a fin de afio, y el 60% de la poblacién no muestra por el costo de la

vida y los aumentos que les realizan anualmente.

Por otro lado los resultados indican que existe cierta disconformidad por la forman en como se
estd manejando el teletrabajo en la empresa, hay molestia por el 50% de participantes que unos

tiene trabajo desde la casa y otros no, y en su criterio ese beneficio deberia ser para todos los
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colaboradores de la compafiia, por otra lado, el otro 50% de individuos entrevistados se

encuentran realizando teletrabajo y no mencionan ninguna inconformidad acerca de este tema.

Conclusiones categoria relaciones

Con respecto a la categoria relaciones se constata de acuerdo al discurso de los sujetos los
siguientes resultados: por parte del 20% de los colaboradores de tener estrechos vinculos en la
organizacion tanto con sus comparieros como sus jefes inmediatos , destacan los participantes
que existen personas amables lo cual facilita la convivencia en la empresa, casos especificos de
entrevistado ratifican tener una relacion laboral més cercana con otro persona de la compaiiia
incluso considerandolos amigos, mientras que el 80% expresa mantener una relacion amable y

cordial con sus compafieros pero no tan cercana.

También existe apoyo mutuo entre todos los sujetos tal como lo comentan el 90% de los
individuos lo que les favorece poder realizar su trabajo de una menara eficiente y ser
productivos, proporcionando un clima organizacional agradable se da un destacado
comparierismo entre todos, en el cual siempre estan dispuestos de ayudarse unos a otros lo que
los hace sentirse contentos en el trabajo, a pesar de esto el 10% menciona que el clima laboral no

es malo pero podria mejorar.

ElI90% de los individuos indican que por parte de sus superiores se evidencia un excelente
trato, la organizacion se presenta atenta a las necesidades de pertenencia, estima, autorrealizacion
y respeto de los colaboradores, y segun los entrevistados eso los hace sentirse importantes y
valorados, sin embargo un 10% menciona que si tubo en algin momento un mal trato por parte

de un jefe inmediato, incluso sentirse acosados.
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Sin embargo como parte de los resultados obtenidos en las entrevistas el 30% de sujetos
comentan que el uso de la tecnologia, especificamente de la herramienta teams, en cierta forma
ha afectado sus relaciones interpersonales, ya que solamente se escucha la voz de un compariero
hablando, no hay un contacto cara a cara con las otras personas, el estar en reuniones virtuales y
muchas veces no tener la cAmara encendida y solamente ver una foto no favorece una adecuada
interaccion, esto especificamente afecta a los sujetos que aln se encuentran trabajando desde la
casa, lo que les limita el contacto social prefiriendo en algunos casos de unos pocos
participantes comunicarse por mensajes, el otro 30% de colaboradores que estan en la no
mencionan afectacion en sus relaciones interpersonales por la virtualidad, finalizando que el 50%

que esta laborando en las oficinas no tiene ese problema de la virtualidad.

Por otra parte se, constatd ahondando en la categoria relaciones, que el 100% de los
participantes estan que la organizacion es abierta a la diversidad de las personas, y que no se
negocia el respeto de las individualidades de cada empleado, existe cero tolerancia a la
discriminacion sea por raza, religion, nacionalidad, si alguien incurre en esas conductas no
importa el nivel jerarquico que tenga es despedido, 100% de los sujetos afirman que prevalece
un liderazgo capacitado en la compafia por parte de todos los niveles de mando, lideres que
brinda un acompafiamiento cercano a los trabajadores y que sirven de motivacion para crecer en

la empresa.

Conclusiones categoria responsabilidad

Con respecto a la categoria responsabilidad se puede evidenciar en los resultados que el 100%
de los participantes argumentan en sus labores diarias no tienen muchas tomas de decisiones, los

sujetos en ese caso en pocas ocasiones tienen que hacer uso de determinaciones mas complejas
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como ver como arreglar los sistemas o solucionar problemas con las herramientas de trabajo,
muestran cierto desagrado por no tener una autonomia restringida en cuanto a sus labores dentro
de la organizacion, externan que si pudieran tener un poco una mayor independencia en cuanto
al trabajo eso seria una inmejorable ayuda , y no tener que pasar por tantos filtros las decisiones,
ponen como manifiesto un valor que es la responsabilidad laboral con la cual estan totalmente
comprometidos como colaboradores de la empresa, lo cual les ayuda a cumplir con los objetivos

planteados por la compafiia y a su vez promueve la expansion y crecimiento en Costa Rica.

Existe certeza que el 60 % de los participantes se encuentran de acuerdo con las normas bésicas
que deben seguir en la organizacion, las ven como reglas a seguir las cuales tienen toda empresa
y las que se tienen que cumplir, considerandolas tranquilas y agradables para algunos de los
sujetos y ponen como ejemplo cumplir con la hora de conexién y desconexion del sistema, la
calidad y produccion, también agregan que los tiempos efectivos de trabajo no son negociables y
que deben realizar de manera eficiente, mas el 40% considera que las normas son rigidas e

inflexibles por parte de la organizacion.

Asimismo con la categoria responsabilidad es posible manifestar en un 40% de participantes el
desacuerdo con algunas normas que posee la organizacion, existe un grupo de colaboradores que
no entienden la razon por la que no les permiten usar el celular en su area de trabajo,
argumentando que si tienen alguna emergencia familiar no les pueden avisar, y solo se enteraran
en el momento que salga a su revisar el teléfono o en horas de descanso, se puede agregar el
tema de las vacaciones que no las puede tomar en el momento que deseen, sino que todo esta
sujeto a la disponibilidad de dias, ya que son equipos de trabajo grandes en donde el tipo de

negocio no se les puede brindar a todos los empleados, generando en los sujetos molestia por
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esta norma, el otro 60% si estan de acuerdo con la restriccion del uso del teléfono en sus areas de

trabajo, ya que es una norma que se tiene que cumplir por los colaboradores.

Por otro lado a esto el uso obligatorio de la mascarilla el 20% de los colaboradores
entrevistados, les ocasiona desagrado, molestia, incomodidad, picazén en la cara, y sienten que
ya no es necesario utilizarlas en sus cubiculos, maxime si hay una distancia mayor a 1.8 metros
entre cada compafiero, consideran que es innecesario y solo se debe cumplir con ese
requerimiento en areas comunes, el otro 30% que esta en la oficina esta conforme con esta

directriz, y el 50% de entrevistados que estan trabajando desde caso no utilizan cubre bocas.

100 % de entrevistados concuerdan que como parte de su responsabilidad en la empresa deben
cumplir con los tiempos de productividad de la empresa, se les asigna cierta cantidad de trabajos

gue necesitan realizar por dia, como parte de sus funciones en la empresa.

El 40% de individuos entrevistados expresa que la empresa les proporciona poca libertad para
sus funciones, sienten que estan muy mecanizados y no tienen la confianza para salirse de su
zona de confort, contrario al otro 60% que si indica que puede tomar decisiones en momentos
que lo necesiten, mas si es una situacion que lo amerita y es necesario actuar rapidamente, 100%
de entrevistados manifiestan que la responsabilidad laboral, es de suma importancia para hacer

crecer la organizacion.

En relacion a las vacaciones se da un descontento por el 20% de los entrevistados en la forma en
gue se otorgan, que estan sujetas a la disponibilidad del negocio y que hay que pedirlas con
tiempo, y que en ocasiones no se pueden hacer planes de viajes ya que no estan seguro si se las

van a dar, el 80% restante no menciona el tema de la vacaciones ni demuestra inconformidad.

Conclusiones categoria estdndares de desempefio
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Por ultimo, en la categoria estandares de desempefio los resultados arrojan que el 100% de los
participantes concuerdan que la empresa, realiza dos evaluaciones de desempefio en el afio una
los primeros 6 meses y la otra a final del afio fiscal en el mes de diciembre, en donde los sujetos
comentan que se ven tanto los puntos fuertes como débiles de sus colaboradores, también 100%
de sujetos enfatizan ,que si su desempefio es sobresaliente pueden obtener un aumento de salario

incluso un bono por desempefio laboral.

También los resultados permitieron observar que se da en la empresa un 6ptimo
acompafiamiento a los colaboradores, el 20% de los participantes indican que si tienen problema
de calidad y produccion se les da un seguimiento para mejorar sus nimeros, y en dltima instancia
se reubican en un nuevo proyecto en donde puedan ser mas productivos, muy dificilmente lo
despiden al menos que sea una falta bastante grave lo cual explican los participantes en otras
empresas no se da esto, sino que despiden a la persona sin justificacion alguna, el otro 80%

hacen énfasis en que se tienen que cumplir las métricas que les solicita la empresa.

De los participantes entrevistados el 100% concuerdan que tener un buen rendimiento laboral es
la clave para que la empresa siga creciendo, siempre como empleados dan su mejor esfuerzo para
cumplir con el rendimiento, metas y objetivos que se le solicita, saben que si la empresa esta bien
ellos van a tener mas oportunidades de crecimiento, como resultados se da el hallazgo que el
50% los sujetos expresa que la organizacion les permite realizar cursos para desarrollarse en
diferentes areas, el otro 50% de colaboradores no saben de los curos y no los utilizan se da

desinformacion en esa area.

Se puede recalcar que el 100% de participantes cuentan con las herramientas necesarias para

cumplir con su trabajo de la manera mas 6ptima posible, las cuales le facilitan ser mas
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productivos en sus areas de trabajo lo cual hace mas fécil el trabajar en la organizacion, 100% de
entrevistados indica otra de las cosas que ayuda a los colaboradores, es que sus jefes inmediatos
siempre los mantienen al tanto de sus nimeros de produccion, les envian las métricas
semanalmente para que estén enterados de su desempefio laboral y si hay algo en que mejorar

hacerlo.

6.1 RECOMENDACIONES

A continuacién, se brindan una serie de recomendaciones de acuerdo con los datos analizados
obtenidos en concordancia con el discurso de los sujetos entrevistados, otorgando un valor
agregado a la investigacion cada una de las vivencias y experiencias de los participantes, las
recomendaciones estan dirigidas tanto a la empresa como a los individuos entrevistados y a

futuros investigadores de temas a fines.

e En primera instancia, se recomienda al departamento de RRHH brindar boletines
informativos a los colaboradores, sobre los diferentes puestos de trabajo que posee la
empresa, ya que en la mayoria de los empleados en las entrevistas manifiestan que no
saben como buscar y aplicar, a las diferentes oportunidades de crecimiento que tienen
disponibles, siendo motivo de desanimo para las personas que desean subir de nivel en la
organizacion. Esto les permitira poder concursar para un ascenso sea en la misma cuenta,
0 en otro proyecto que tenga la compafiia.

e Serecomienda al departamento de RRHH explicar detalladamente acerca de todos los
beneficios que ofrece la empresa a los empleados, segun los datos encontrados esto
genera malestar y desmotivacion en los colaboradores, y en ocasiones no saben de la

existencia de algunos de estos incentivos, incluso no tienen el conocimiento de cémo
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utilizarlos, esto ayudaria para que los colaboradores puedan aclarar todas las dudas que
tienen en relacion a este tema y disfrutar las recompensas que les otorga la organizacion.
Es recomendable para el departamento de RRHH aplicar a los empleados encuestas
enfocadas en evaluar el clima organizacional, para que dicha empresa tenga una idea méas
amplia de que percepcion tienen acerca de ambiente de trabajo, en el cual se
desenvuelven sus colaboradores, con toda la informacion obtenida tengan claridad de
cudles son sus areas fuertes y a la vez, los puntos en los que es necesario mejorar para el
bienestar de las personas que son parte de la organizacion.

Otra recomendacion es visibilizar al departamento de workplace las necesidad de los
diferentes colaboradores que participaron en la investigacion del teletrabajo, cuyos
resultados obtenidos en las entrevistas revelan que se ha generado inconformidad de
algunos empleados, expresando que existen personas que aun estan laborando desde la
casa y que ellos no cuentan con este beneficio mencionando, que no les parece justo esta
situacion, esto les genera gasto en pasajes a los que se movilizan en bus y gasolina a los
que se trasladan en carro a la empresa, en momentos en donde el costo de la vida a
sufrido un incremento.

Se recomienda al departamento de workplace realizar actividades que permitan tener mas
interaccidn social entre los diferentes equipos de trabajo de la organizacion, ya que
distanciamiento propiciado a causa de la pandemia provoco una disminucién de los
patrones usuales de interaccion social, tomando en cuenta que paulatinamente las
empresas han regresado a la presencialidad en sus funciones, seria de ayuda promover
esta iniciativa para fomentar un mayor acercamiento y convivencia de los colaboradores

fortaleciendo sus relaciones interpersonales.
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Es aconsejable al departamento de workplace atender las necesidades visibilizadas en la
investigacion, que denotaron que los sujetos entrevistados requieren transporte,
especificamente los colaboradores del turno de la mafiana, que tienen que salir de sus
casas en algunos casos a las 4:00 am para llegar a tiempo, lo que en muchas ocasiones se
les dificulta y tienen que pagar uber o hacer carpooling con otros compafieros, esta
situacién ha provocado desanimo, enojo y renuncia de algunos colaboradores, ya que
encuentran en otras empresas el beneficio de transporte, siempre y cuando sea viable para
la empresa poder llegar algin tipo de negociacion con estos empleados o escuchar sus
sugerencias.

Asimismo, se recomienda al departamento de RRHH escuchar las sugerencias de los
empleados en relacion a las vacaciones, los resultados de las entrevistas evidencian un
descontento en relacion a este tema, los participantes expresan que para tener dias libres
se tienen que solicitar con anticipacion y si tiene algun plan de viajes se arriesgan a que
no se las aprueben, lo que dificulta organizarse, explorar que alternativas se pueden
ofrecer a los colaboradores en donde ambas partes puedan salir ganando.

Activar las comisiones existentes contra el acoso laboral o (mobbing) o algun tipo de
hostigamiento sexual, ya que desde la experiencia de algunos entrevistados se han sentido
perseguidos y amedrentados por un jefe, tanto asi que no se visibilizan estos canales de
comunicacion, para poder expresar de manera anénima alguna situacion incomoda o en
donde se han visto agobiados o maltratados por un superior o compariero y de esta
manera poder atender de forma oportuna cada una de las necesidades de estos

colaboradores.
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e Realizar méas estudios relacionados a evaluacion del clima organizacional en la empresa,
para tener una idea mas clara de todos los beneficios que trae trabajar en esta
transnacional, y como llegar a entender de una forma mas amplia el funcionamiento de
cada una de estas recompensas, y que tan importante es tener ciertas habilidades de
idiomas y tecnologia para poder laborar en esta organizacion.

Dentro de esta misma linea de recomendacién en la parte cualitativa se recomiendan
grupos focales que mantengan el tema de manera periddica y le den seguimiento,
asimismo, técnicas cuantitativas entrevistas que mantengan una visién mas amplia
relacionada al clima laboral.

e Por otra parte, se recomienda a los colaboradores utilizar todos los canales de
comunicacion que tengan disponibles, llamese departamento de RRHH, team lead,
manager, workplace, con el fin de que puedan externar sus dudas, preocupaciones,
molestias, problemas, o temas especificos en los cuales necesiten abordar, primeramente,
con el proposito de que puedan ser escuchados, y si fuera posible puedan buscar
soluciones a los diferentes conflictos o situaciones que les aquejan.

e Por otro lado, se recomienda a la empresa brindar mayor informacion a sus
colaboradores, acerca de la variedad de cursos que se les brinda a sus trabajadores, ya que
la mitad de los entrevistados no tienen conocimiento, acerca de €sos cursos que son muy
atiles para el crecimiento personal y profesional de las personas que laboran en la

organizacion.
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ANEXOS

Anexo 1

Preguntas
1) ¢Cuéles incentivos no materiales considera que le brinda la empresa? ¢Por qué?

2) ¢Podria explicarme cémo son sus relaciones interpersonales en su lugar de trabajo?

¢Podria ampliar su respuesta?

3) ¢Qué tan importante es para usted la toma de decisiones en su trabajo? Comente

4) ¢De qué forma la empresa realiza la evaluacion de desempefio a sus colaboradores?

describa el proceso

5) ¢Como influye el apoyo mutuo para generar un clima organizacional agradable en la

empresa? Desarrolle

6) ¢Cual es su opinidn acerca de las normas de trabajo que posee la organizacion?
Pagina 1821203
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7) ¢Cbémo percibe el trato que recibe por parte de sus superiores en la organizacion?

8) ¢Considera usted que en las organizaciones la responsabilidad laboral de sus

colaboradores es importante? Comente mas acerca de esto

9) ¢De qué manera percibe las retribuciones econdmicas al realizar sus labores en la

empresa? ;Explique?

10) ¢Qué opina acerca de la libertad que le brinda la empresa para realizar sus labores? ¢Cual

es su punto de vista sobre este tema?

11) ¢(De qué manera su rendimiento laboral est4 relacionado con las metas de la empresa?

¢Justifique?

12) ¢Cuéles beneficios no econdmicos le gustaria que la empresa le otorgue?

Anexo 2

Preguntas de la entrevista para los jueces evaluadores
Mi nombre es David Barrientos Villareal; actualmente me encuentro realizando mi tesis para

optar por el grado de Licenciatura en Psicologia, Ilamado clima organizacional en una empresa
transnacional dedicada a la gestion de servicios tecnoldgicos, por tal razon agradeceria la

validacion del siguiente instrumento de validacion cualitativo.

Por favor sirvase en la siguiente pagina de marcar con una X el nimero del concepto que

corresponde, sea1,2,304

Conceptos sobre los cuales emergen las preguntas del instrumento de investigacion
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1. Recompensa: recompensa también es la percepcion de los trabajadores acerca de los
incentivos que se les otorgan por hacer bien su trabajo (Porter y Lawer citados Pérez,
2015)

2. Relaciones: relaciones es la manera como se interpretan las relaciones interpersonales
tanto entre los pares como entre jefes y subordinados. Asimismo, hace referencia al
incentivo existente dentro de la organizacion a formar grupos sociales e informales,
caracterizados por sentimientos mutuos de camaraderia, amistad y apoyo mutuo. (Litwin
y Stringe 1978 citados por Garcia ,2017)

3. Responsabilidad: hace énfasis al poder de la toma de decisiones relacionadas con su
trabajo, depende del grado de responsabilidad y las actividades que desemperie. Es el
sentimiento de ser su propio jefe y realizar su trabajo bajo su responsabilidad. (Litwiny
Stinger 1968 citados por Villacis 2015)

4. Estandares de desempenio: “estandares de desempefio estandares de desempefio es la
percepcion acerca del énfasis que ponen las organizaciones sobre las normas de
rendimiento, se refiere a la importancia de percibir metas implicitas y explicitas, asi como

normas de trabajo”. (Alcala 2011 citado por Rivera et al ,2018)

Preguntas

Pagina 184203



1. Recompensa 2. Relaciones 3.Responsabilidad

4, Estandares de

desempefio

Pregunta

¢Cuales incentivos no materiales considera que le brinda la empresa? ¢Por qué?

¢Podria explicar como son sus relaciones interpersonales en su lugar de trabajo?
Ejemplifique

¢Qué tan importante es para usted la toma de decisiones en su trabajo? Comente

¢De qué forma la empresa realiza la evaluacion de desempefio a sus colaboradores?
¢Describa?

¢Como influye el apoyo mutuo para generar un clima organizacional agradable en la
empresa? Amplié

¢Cual es su opinion acerca de las normas de trabajo que posee la organizacion?

¢Como percibe el trato que recibe por parte de sus superiores en la organizacion?

¢Por qué cree que en las organizaciones la responsabilidad laboral de sus
colaboradores es importante? Explique

¢De qué manera percibe las retribuciones economicas de acuerdo con sus labores en
la empresa? ¢Explique?

¢Qué opina acerca de la libertad que le brinda la empresa para realizar sus labores?
Detalle

¢De qué manera su rendimiento laboral esta relacionado con las metas de la empresa?
¢Justifique?

¢Cuales beneficios no econdmicos le gustaria que la empresa le otorgue?

Anexo 3

indice de Kapacoen
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Juez 1y Original

Summary
Casos
Vilido Perdidos [ Total
M | Porcentaje | M | Porcentaie M | Porcentaje
Juezl = Original | 12 100,0% |0 (08 12 100,0%
Juezl * Original
Original
Recompensa | Relaciones | Responsabilidad | Estindares de desempefio Total

Juezl 1,00 Recuento 3 ] 1] 1] 3
Row % 100,0% 0% 0% 0% | 100,0%
Column % 100,0% 0% 0% 0% | 25,0%
Total % 23,0% 0% 0% (0% 23,0%
2,00 Recuento ] 3 ] ] 3
Row % 0% 100,0% 0% 0% | 100,0%
Column % 0% 100,0% 0% (0% 23,0%
Total % 0% 23,0% 0% (0% 23,0%
3,00 Recuento ] ] 1 1 2
Row % 0% 0% 50,0% 50,0% | 100,0%
Column % 0% 0% 33,3% 33,3% 16,7%
Total % (0% (0% 8,3% 8,3% | 16,7%
4,00 Recuento ] ] 2 2 4
Row %4 0% 0% 50,0% 50,0% | 100,0%
Colurnn % (0% (0% 66, 7% 66,7% | 33,3%
Total % 0% 0% 16,7% 16,7% | 33,3%
Total Recuento 3 3 3 3 12
Row %4 23,0% 23,0% 25,0% 25,0% | 100,0%
Colurnn % 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Total % 23,0% 23,0% | 25,0% 25,0% | 100,0%

Symmetric Measures

Valor | Err. Est. Asint. | T Aproxim.
Medida de Acuerdo Kappa 67 (17 4,04
M de casos vdlidos 12 |

Juez 2 y original
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Summary

Casos
Vilido Perdidos | Total
M | Porcentaje | M | Porcentaie M | Porcentaje
Juez2 = Original | 12 100,0% | 0 A% 12 100,0%
Juez2 x Original
Original
Recompensa | Relaciones | Responsabilidad | Esténdares de desempefio Total
Juezz 1,00 Recuento 3 ] ] ] 3
Row %a 100,0% ,0% 0% 0% | 100,0%
Column %% 100,0% 0% 0% 0% 25,0%
Total % 25,0% 0% 0% 0% 25,0%
2,00 Recuento 0 3 0 0 3
Row %% 0% 100,0% 0% 0% | 100,0%
Colurmn % (0% 100,0% (0% 0% | 25,0%
Total % ,0% 25,0% L% 0% | 25,0%
3,00 Recuento 0 ] 2 1 3
Row % 0% 0% 66,7% 33,3% | 100,0%
Column %a 0% 0% 06,7% 33,3% 25,0%
Total %4 0% 0% 16,7% 8,32% 25,0%
4,00 Recuento ] ] 1 2 3
Row %a (0% 0% 33,3% 66,7% | 100,0%
Colurmn % ,0% ,0% 33,3% 66,7% | 25,0%
Total % 0% 0% 8,3% 16,7% 25,0%
Total Recuento 3 3 3 3 12
Row % 25,0% 25,0% 25,0% 25,0% | 100,0%
Column %a 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% | 100,0%
Total % 25,0% 25,0% | 25,0% 25,0% | 100,0%
Symmetric Measures
Valor | Err. Est. Asint. | T Aproxim.
Medida de Acuerdo  Kappa 78 14 4,67
M de casos validos 12 |

Juez 1yJuez 2
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Summary

Casos
Vilido Perdidos | Total
M | Porcentgje | M | Porcentaje | N | Porcentaje
Juerl = Juez? | 12 100,0% | 0 A% 12 100,0%
Juezl = Juez2
Juez2
1,00 2,00 | 3,00 4,00 Total
Juerl Recompensa Recuento 3 0 0 ] 3
Row % 100,0% 0% 0% 0% | 100,0%
Column % | 100,0% 0% 0% 0%%G 23,0%
Total % 23,0% 0% 0% 0% 23,0%
Relaciones Recuento 0 3 ] 0 3
Row % ,0% | 100,0% 0% ,0% | 100,0%
Column % ,0% | 100,0% 0% 0% | 25,0%
Total % A% | 25,0% 0% A% | 25,0%
Responsabilidad Recuento 0 1] 2 0 2
Row % [0%%G 0% | 100,0% 0% | 100,0%
Column % 0%%G 0% 66,7 % 0%%G 16,7%
Total % 0% 0% 16,7% 0% 16,7%
Estdndares de desempefic  Recuento 0 0 1 3 4
Row % ,0% ,0% | 25,0% | 75,0% | 100,0%
Column % ,0% 0% | 33,3% | 100,0% | 33,3%
Total % 1% 0% 8,3% | 25,0% | 33,3%
Total Recuento 3 3 3 3 12
Row % 23,0% 23,0% 23,0% 253,0% | 100,0%
Column %% | 100,0% | 100,0% @ 100,0% | 100,0% | 100,0%
Total % 25,0% 25,0% | 25,0% 25,0% | 100,0%
Symmetric Measures
Valor | Err. Est. Asint. | T Aproxim.
Medida de Acuerdo Kappa B9 A1 5,28
M de casos validos 12 |
Anexos 4

Consentimientos informados
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Consentimiento informade para ser parte de la investigacion

Mi pombre David Bamientos Villareal soy estudiante de b carera de Picologia de a
Universidad Hispanoamericana, me encusnro realizands mi provects fimal de praduarion
para optar por &l grado de Licenciatora Damado clima crganizacional en umy empresa
tansmacionz]l dedicada a la gestiom de servicios tecoolégices. Dicha investizaciom se
encuenma supervizada por €l Licencisdo en psicologia Disgo Fomero Mara rutor de tesis,
codize7959) ¥ docente de la universidad v tambien hay un respalde por la Universidad ya
ique forma parte de los requisitos para finalizar la camera.
El decumento corresponde al consenfimiento informade donde se presentan los lineamientos
3 seguir para los participantes de la investizacion. siemprs v cuando exé de acuerdo con
participar en wabajo final de mraduacion.
Hay gue aclarar que 1o se recibira ninguna devolucion de resuliades va que el mabaje es
meramente academico ¥ como sstudiants no estoy autorizade de ello.
A) Propesite de la imvestigacion
El gbjetive de la investizacson serd evaluar la percepcidn del clima erganizacienal que
tienen los empleados da una transnacienal dedicada a la pestion de servicios tecnologicos
realizada mediante enfrevista, en sesiones vimuales por plataforma teams, considerande
&l tiempa de 45 mimatos a | hora aproximadamenre. La entrevista sera grabada esto con
el proposite de obtener ¥ no perder infarmacion valiosa en b investizacion. S le indicara
al participante que esté en un fgar sin Miemipciones ¥ que cusnte con audifonos.

B) Riesgos
o halra ningin risszo para los participantes.
C) Voluntariedad

La participacion en la inwestigacion es totalmente volmtaria Se considera que al ser
informade ¥ acceder ser parte de esta, acepta colsborar en la investizacion. De igual

UNIVERSIDAD

HISPANDAMERICANA
forma tiene el derecho a negarse a participar o intermmapir la participacion en cualguisr
mamento.
D) Confidencialidad
La participacion en la investigacion es confidencial Los datos obeenidos sern utilizados
para fines académires como parie del procese del preyecte de praduacien. Este
consentimisngg 5= frmard como compromiso de confidencialidad v secret profesional
Lo 58 expuesto ningin nombre de los participantss por ningin medio, solaments los
resuitados obtenidos pam &l mabajo d= esmadio.
Anies de dar la auferizacion usted come participante de la mvestizacion debe de haber
hablado con el investigader David Barrientes Villareal {mimere celular: 7089-7333) debe
confesiar safisfactoriamente cualquisr duda acerca de esta imvestizacion. Cualguist
consulta adicional s2 puede obtener con la Universidad Hispanoamericana al telefono
2256-8197 con Direccion de Carrera de Psicologia.
He leido o se me ha leido, foda la informacion descrifa en esta formula, antes de firmar.
He tenido la oparmnidad de hacer preguntas v estas han sido contestadas en forma
aderuada Por lo tanie, accede a participar come sujeto de estadio en esta investigacion.

Fecha 12/7/2022

Yuri Castillo Alaniz — 155828614601

Nombre y cédula del participante

David Valentin Barrientos Villareal 800910378

Nombre y cédula del estudiante investizador
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Conzentimients informads para zer parte de la investigacion

Mi pombre David Barmentos Villareal soy estudiante de la carrer de Psicolozia de
Univerzidad Hisp icana, me encusntre realizands mi proyects final de graduscion

para opfar por &l mado de Licenciarra Damado clima organizacional en uma empresa
transnacioral dedicads a la gestion de servicios tecmologicos. Dicha inwestizacion se
encuentra supervisada por &l Licenciado en psicalogia Disgo Romers Mora tator de tesiz,
codizo (7959)y docents de la universidad. v también hay un respalde por Is Universidad ya
que forma parte de los requisitos para finalizar la camera.

Eldocumento ¢ 1 imi i donde se presentan los linsamientos
3 seEir para los participantss de la investigacion, sismpre v cuando esté de acuerdo com
participar en trabajo final de sraduacién

Hay que aclarar que no se recibia ninguna devolucion de resuliades va que el tabajo s
meTamenis academice ¥ come estudiante no estoy autorizade de elle.
A) Propésite de la imvestizacion
El objetive de 1a investizacion sera evaluar la percepcion del clima organizacional que
tienen los empleades de una ransnacional dedicada a la gestion de servicios tecnologicos
realizada mediante entrevista, en sesiones viruales per plamforma teams, considerande
el tiempo de 45 minutos a | hora aprosimadamente. La enmevista ser grabada esto con
&l propadsite de obtener v no perder informacion valiosa en la investizacion. Se le indicara
al participante que esté en un hgar sin miemupciones ¥ que cusnte con audifones.
B) Riesgos
Mo habra ningin riesze para los participantes.
C) Voluntariedad
La participacion en la imvestizacion es totalments voluntaria Se considera que al ser
informado ¥ accedar ser parte de est, acepta colsborar en la investizacion. De igual

UNIVERSIDAD

HISPANOAMERICANA
forma tiene el derecho a negarse a parficipar o intermumpir la participacion en cualquisr
IOMEDT,
D) Confidencialidad

La participacion en la investigacion es confidencial Los datos obtenides seran uiilizados
para fines academicos como parte del proceso del provecto de graduaciom. Este
consentimisnto s fimuard come compromiso de confidencialidad v secreto profasional
Do serd expuesio ningan nembre de los paricipantes par mingun medip, solamente los
resultades abtenidos para &l mabajo de estudio.

Anies de dar la autorizacion usted come participante de la mvestigacion debe de haber
hablado con el investigader David Barrientos Villareal {namero cehular: 7009-7333) debe
confestar sadsfactoriaments cuakyuisr duda acerca de esta imwestizacion. Cualguisr
congulta adicional 52 puede obtener con la Universidad Hispanoamenicana al telafono
2156-8197 con Direccion de Carrera de Psicelogia.

Hea leido o se me ha l=ido, toda la informacion descrita en esta formula, antes de firmar.
He tenido la oporfanidad de hacer preguntas y estas han sido cenfestadas en forma
aderuada Per lo tanio, accede a participar come sujeto de estadie en esia investigacion.

Fecha :09-08-2022

Angela del milagro Hernindez Jiménez 402450777

Nombre y cedula del participante

David Valeatin Barrientos Villareal 500910379

Nombre v cedula del estudiante investizader
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C onzentimiento informade para ser parte de la investigacion

Mi nombre David Barmentos Villarzal soy esmudiante da Ia carrera de Psicologia de ba
Univarsidad Hispanoamericana, me encuenfro realizando mi proyects final de praduacion
para optar por &l grado de Licenciatum Uamado clima crganizacional en uma empresa
transnacional dedicada a la gestiom de servicios tecnologices. Dicha investizacion se
encuenrra supervizada por &l Licencisds en psicologia Disgo Romers Mara tater da tesis,
codigo (7959) v docents de la universidad, y tamibién hay un respaldo par b Universidad ya
que fomma parte de los requisites para fnalizar la camwera.
Eldomumento corresponde al consentimiento informado donde se presentan los linsamientos
2 seguir para los partcipantes de la investipacién. siempre ¥ cuande esté da acuerdo con
participar en trabajo final de graduacion.
Hay que aclarar que 1o se recibira ninguna develucion de resuliades ya que <l mabajo s
meraments académice § como estudiants oo estoy autorizado de allo.
A) Propésito de la investizacién
El ohjetive de la investizacion serd evaluar la percepeion del clima arzanizacional qus
tienen los empleados de uma transnacional dedicada a la gestion de semvicios tecnologicos
realizada mediante enwevisia, en sesiones vimuales por plataforma teams, considerande
el tismpo de 45 mimutos a | hora aproximadamente. La entrevista serd grabada esto con
&l proposite de sbtener ¥ no perdar informacion valioss an by investizscion Se le indicars
al participante que esté en un kgar sin internipciones y que cuente con audifonoes.
B) Riesgos
o habra ningun rizsge para los participantes.
C) Voluntariedad
La participacion en la investgacion es totalmente volunaria Se considera que al ser
informade ¥ acceder ser parie de esta, acepta colaborar en la investizacion. De igual

UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA

forma tiene el derecho a negarse a participar o interrampir la participacion en cualguier
mamento.

I Confidencialidad

La participacion en la investigacion es confidencial Los datos obtenidos seran utilizados
para fines académices come parte del proceso del proyecto de graduacien. Este
consentimiento se fimuard come compromiso de confidencialidad v secreto profesional.
o serd expuesto ningun nembre de los paricipantes por ningin medio, solamente los
resultados obtenides pam el abajo de estudio.

Antss de dar la aumrizacion usted como participante de la imvestizacion debe de haber
hablado con el investizador David Barriences Villareal (mimero cehular: 7088-7333) debe
contestar satisfactoriaments cuakjuier duda acerca de esta inwestizacion. Cualguier
consulta adicional s= puede obtener con la Universidad Hispanoamencana al telefono
2256-8197 con Direccion de Camrera de Psicelogia.

He leido o se me ha leido, toda la informacion descrita en esta formula, amtes de firmar.
He tenide la opormnidad de hacer preguntas ¥ estas han side contestadas en forma
aderuada Por lo tante, accede a participar coms sujeto ds estadio en asta imvestiparion.

Fecha__ 02708722

Samantha Valerio Lopez. 1-1623-0565

Nombre y cedula del participante

David Barrientos Villareal 300810379

Nombre y cedula del estudiante investizador
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Conzentimiento informade para zer parte de la investigacion

Mi pombre David Barrientos Villareal sov esmadiante de b carrera de Psicolozia de la
Universidad Hispanoamericana, me encuentro realizando mi proyecto fnal de graduacion
par optar por &l grado de Licenciamua Uamado clima organizacional en uma empresa
transnacional dedicada a la gestion de servicios tecnelogices. Dicha inwvestizacion se
encuentra supervisada por & Licenciado en psicologia Dizgo Romers Mara tater de tesiz,
codize (7959 v docemts de la miversidad. v tambien hay un respalde por la Universidad ya
que forma parte de los requisitos para finalizar la carera.

El documento corresponde al consentimisnto i do donde se los 1

2 saguir para los participantes de la investigacion. siempre v cuande exté de acuerdo con

paricipar en trabajo final de graduacion.
Hay que aclarar que no se recibird ninguna develucion de resuitados va que =l mabajo es
memmente académice ¥ come estudiante no estoy autorizade de elle.
A) Propésite de la investizacion
El objetive de la investizacion sera evaluar la percepcion del clima orzanizacional que
tienen los empleados de una transnacional dedicada a la gestion de servicios tecnaldgicos
realizada mediante enfrevista, en sesiones vimuales por pla@forma feams, considerando
el tiempo de 43 mimutes 2 | hora aproximadamente. La entrevista sera grabada esto can
el propasito de ebtensr y no perder informacion valios en la imvestizacion. Se le indicara
al participante que esté en un hugar sin intermupciones ¥ que cusnte con audifonos.
B) Riesgos
e habra ninglin Tiesge para los participantes.
C) Voluntariedad
La participacion en la inwestzacion es totalmente volmearia Se considera que al ser
informade ¥ acceder ser parte de esta, acepta colsborar en la investizacion. De igual

UNIVERSIDAD
HISPANDAMERICANA

forma tiene el derecho a negarse a participar o infermmpir [a participacion en cualquier
mAamento.

D) Confidencialidad

La panticipacion en 1a investigacion es cenfidencial Los datos oheenides seran wiilizades
para fines académices come parie del procese del proyecie de gaduacion. Este
consentintiento & firmard como compromiss de confidencialidad y secreto profesionsl
Do serd expuesto ningun nombre de los parficipanies par ningin medie, salamente los
resuitados obtenidos par < wabajo d= esmadio.

Antes ds dar la muorizacion usted come participante de la mvestizacion debe de haber
hablado con el investizadar David Barrientes Villareal (mimero celular: 7088-7353) debe
confesiar satsfactoriamente cualquier duda acerca de esta imvestizacion. Cualguier
consulta adicional 5= pueds obtener con la Universidad Hispanoamericana al teléfono
2256-8107 con Direccion de Carrera de Psicologia.

He laido o se me ha l=ido, toda la informacion descrita en esta formula, antes da firmar.
He temido la oporramidad de bacer presuntas v estas han sido comtestadas en forma
adecuada Por lo tanto, accedo a participar como sujeto de estudio en esta imvestizacion.

Fecha 30-8-2022

Brandon Montern Fonseca 604020173

Nombre y cédula del participante

Diawid Valentin Bamrientos Villareal 500910378

Nombre y cédula del estudiante investizadar
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Consentimiento informado para ser parte de la investigacion

Mi pombre David Bamientos Villareal soy estudiante de la carrera de Psicologia de la
Universidad Hispanoamericana, me encuentro realizando mi proyecto fnal de graduacion
para opiar por &l grado de Licenciamura Damado clima organizacional en uma empresa
transnacional dedicada a 3 gestion de servicios tecmologices. Dicha investizacion se
encuenia supervisada por el Licenciado en psicologia Diego Romero Mora ttor de tesis,
codizo (7939) y docente dala universidad, v tambien hay un respaldo por la Universidad ya
que forma parte de los requisitos para finalizar la camen.

El documento carresponde al imi i do donds se los 1
2 sepuir para los pardicipantes de la investigacion. siempre ¥ cuando este de acuerdo com
partcipar en frabajo final de eraduacion.

Hay que aclarar que o se recibira ningana develucion de resuitades ya que el trabajo es
meramente academice ¥ como estudiante no estoy autorizade de elle.
A) Propésite de la investigacion
El ohjetive de la investizackn sera evaluar la percepoion del clima organizacicnal que
tienen los empleados de una transpacional dedicada a la gestion de servicios tecnologicos
realizada mediante enmrevista, en sssiones virmales por plataforma feams, considerando
el tismpo de 45 mimutos a 1 hora aproximadamente. La entrevista serd grabada esto con
&l prapasito de obtaner ¥ no perder informacion valioss en s imvestizacion. Sa le mdicars
al participarte que esté en un luzar sin internipciones ¥ que cuente con audifonos.
B) Riesgos
Mo habra mingin rizsge para los participantes.
) Voluntariedad
La participacion en 1a imvestizarion es totalmente vohmeara Se considera que al ser
informade ¥ acceder ser parie de esta, acepta colaborar en la investigacion. Die ipaal

UNIVERSIDAD
HISFANDAMERICANA

forma tiene el derecho a negarse a parficipar o infermumpir [a participacion en cualguier
IAOmEDto.

D) Confidencialidad

La parficipacion en 1a investigacion es confidencial Les dates ebtenidos seran utilizados
para fines académices como pare del preceso del proyecto de praduacion Este
consenfimisnto se firmar come compromizo de confidencialidad v secreto profesional
Do 583 eXpussty ningn nombre de los participantes par mingin medio, solaments los
resuitados obtenidos pam &l mabajo de estudio.

Anies de dar la autorizacion usted come participante de la mvestizacion debe de haber
hablado con &l investigador David Barrisntes Villarsal {nimsra cehular: 7089-7333) debe
confestar sadsfactoriaments coakjuisr duds acerca de esta imwestizacion. Cualguisr
consulta adicional 5= puede obtener con la Universidad Hispanoamericana al telafono
2256-8197 con Direccion de Carrera de Psicologia.

He leido o se me ha l=ido, toda la informacion descrita en esta formula, antes de firmar.
He temido la oporramidad de bacer preguntas v estas han sido contestadas en forma
adecuada Per Lo tanto, accedo a participar como sujeto de estadio en esfa investigacion

Fecha(4-08-2022

Yatidn (Camsnene (uesads 112230528

Nombre y cedula del participante

Diawid Valentn Barrientos Villarsal 800910378

Nombre y cedula del estudiante investizador

Pagina 193|203



l HUN_IVERSIDJ%D g
HISFANDAMERICANA

Conzentimiento informado para zer parte de la investigacion

Mi pombre David Bamentos Villarsal soy esmadiante de la carrer de Peicologia de b
Universidad Hisp ICANA, Me encuemiTe reali mi proyecto final de graduacion

para optar por &l grado de Licenciatara Uamado clima organizacional en uma empresa
transnacional dedicada a la gestitn de servicios tecnologicos. Dicha investigacion sa
encuenira suparvizada per el Licenciade en psicologia Disgo Romero Mora tutor da tesis,
codige (7959 v docamte de la universidad, y también hay un respalde por b Universidad ya
que forma parte de los requisitos para finalizar la camera.

El documento ¢ deal imiento i do donds se los li

3 saguir para los participantes de la investigacion, sismpre ¥ cuando esté de acuerdo com
participar en trabajo final de raduacicn.

Hay que aclarar que no sa recibira minguna devolucion de resultades ya que &l mbajo es
meramente academico ¥ como estadiants no estoy auterizado de ello.
A) Propésite de la imvestigacion
El objetive de la investizacion sera evaluar la percepcion del clima organizacional que
tienen los empleados de una transnacional dedicada a la pestion de sarvicios tecnologices
realizada mediante enfrevista, en sesiones virtuales por plataforma teams, considerando
el tismpo de 45 mimutos a | hora apreximadamente. La enfrevista sera grabada esto con
&l proposite de obtener ¥ no perder informacion valiosa en la investizacion. Sz le indicara
al participants que esté =0 um Rigar sin Miemupriones v que cuente con audifonos,
B) Riesgos
Ne habra ningin rieszo para los participantes.
C) Voluntariedad
La participacion en la investigacion es totalmente voluntaria Se considera que al ser
informade ¥ accader sar parte de esta, acepta colaborar en la inwestizacién. De ignal

UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

forma tiene &l derecho a negarse a participar o intermumpir la participacion en cualguisr
Imamento.

D) Confidencialidad

La participacion en 1a investizacion e confidencial Los datos obtenidos seran utilizados
para fines academicos como pame del proceso del proyects de graduacion. Este
consenfimienty se firmaT come compromise de confidencialidad v secreio profesional
Do serd expuesio ningan nombre de los pariicipantes por ningin medie, solamente los
resultades abtenidos para el rabajo de eshadio.

Antes de dar la autorizacion wsted como participants ds la mvestigacion debe de haber
hablade con el investizador David Barrientos Villareal (mimere celubr 7098-7353)
debe contestar satisfactoriamente coalquier duda acerca de esta nvestizacion. Cualguisr
consulta adicional s puede obtener con la Universidad Hispanoamericana al telefono
2256-8197 con Direccion de Carrera de Psicologia.

He leido o se me ha leide, teda la informacion descrita en esta formula, antes de firmar.
He tenido la eportanidad de hacer prepuntas ¥ éstas han sido confestadas en forma
aderuada Por lo tanie, accedo a participar como sujeto de estudio en esta investigacion

Fecha(5-08-2022

Adrian Jesué Calve Ramirez 402470528

Nombre y cédula del parficipanie

Diavid Valentin Barrientos Villareal S0091037¢

Nombre y céduls del estudiante investigadar
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Conzentimiento informade para ser parte de la investigacion

Mi pombre David Barrientos Villareal soy estudiante de la carera de Psicologia de ba
Univerzidad Hispanoamericana, me encueniro realizande mi proyecto final de graduacion
para optar por &l grado de Licenciamm Damado clima organizacional en una empresa
tranzmacional dedicada a Ia gestion de servicios tecnologicos. Dicha imwvestizacion sz
encueniTa supervisada per el Licenciado en psicologia Diego Fomero Mora tuter de tesis,
codizo (7959) ¥ docente de la universidad, v tambien hay un respaldo por la Universidad
¥a que forma parte de los requisitos para finalizar la carrera.

El dorumento corresponde al consentimisnto i donde s o Toz 1
3 seguir para los pamicipantes de la investigacion, sismpre v cuande esé de acuerds con
participar en rabajo final de graduacion
Hay que aclarar que 0o s2 recibia ninguna devolacion de resuitades va que 2l mabajo es
meraments académice ¥ como estadiante no estoy autorizade de ello.
A) Propésite de la investigacion
El objetive de la investigacion sera evaluar la percepeion del clima organizacional que
tisnen los empleados de una transnacional dedicada a la gestion de sarvicios tecnologicos
realizada mediants enmrevista, en sesiones virruales por planforma weams, considerands
el tiempo de 45 mimitos a 1 hera aproximadamente. La entevizta serd grabada esto can
&l proposite de otener v no perder informac ion valios en b investizacion. Sz le indicara
al participante que esté en un kzar sin meemupciones ¥ que cuente con audifonos.
B) Riesgos
o habra ningun rieszo para los participantes.
C) Voluntariedad
La participacion en la investizacion es totalments vohmtaria Se considera que al ser
informade v acceder ser parte de esta, acepta colaborar en la investizacion. De izual

forma tiene ] derecho a negarse a participar o imternampir la participacion en cualguier
Omento.

D) Confidencialidad

La participacion en la investigacion es confidencial Los datos obtenides sern utilizados
para fines académices come parte del proceso del proyecte de graduacion. Este
consentimiento s2 firmam como compromiso de confidencialidad ¥ secreto profesioml.
Do serd expuesto mingan nombre de los participantes por ningin medio, solamente los
resuliades abt=nidos para <l rabajo de eshadio.

Anies de dar la auterizacion usted como participante de la mvestigacion debe de haber
hablado con el investigador David Barrisntes Villareal (mimero celular: 7089-7353) debe
confestar satsfactorizmente cualquier duda acerca de esta inwestizacion. Cualguier
conzulta adicienal = puede obener con la Univeridad Hispancamericana al telefono
1256-8187 con Direccion de Carrera de Psicologia.

He leido o 52 me ha I=ide, toda la informacion descrita en esta formula, antes de firmar.
He tenido la opormmidad de bacer preguntas ¥ éstas han sido comtestadas en forma
adecuada Por Lo tanio, accedo a participar come sujeto de estadio en esta investigacion.

Fecha, 08/08/2022

Nicole Fabiola Ceciliano Solis 117550121

Nombre v cédula del participante

David Valentin Barrientos Villareal S0081037%

Nombre v céduls del estudiante investizador
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Consentimiento informade para ser parte de la investigacien

Mi nombre David Bamrientos Villareal soy estadiamte de la camrera de Psicelogia de Ia
Universidad Hispanoamericana, me encuento realizando mi provecto final de graduacicn
para opiar par €l grado de Licenciatra lamade clima organizacional en uma empresa
transnacional dedicada a la pestén de servicios tecmologicos. Dicha imvestipacion se
encuenia supervisada por el Licenciado en psicologia Diego Fomere Mom noer de tesis,
codize7958) ¥ docente de la universidad, ¥ tambisn hay un respaldo por la Universidad ya
que forma parte de los reguisitos para finalizar la carmrera.
El dorumento corresponde al consentimiento informado dende se presentan los linsamisntes
a seguir para los participantes de la investigacion. siempre ¥ coando esté de acuerdo a
participar en trabajo final de praduscién.
Hay gue aclarar que no sa recibira ninguna devolucion de resuitados va que =l mabajo es
meramesnte académico ¥ como estudiante no estoy autorizade de ello.
A) Fropésite de la investizacion
El objetive de la mvestigacion sara evahar la percepcion del clima orzanizacional que
tienen los empleados de una wansnacional dedicada a la gestién de servicios tecnelogicos
realizada mediante enfrevista, en sesiones virmales por plataforma teams, considsrando
el tiempo de 45 mirufes a 1 bora aproximadamente. La entrevista seran grabadas ssto
con &l propésito de obtener ¥ no perder informacion valios en la investigacion. Se le
indicara al participante que esté en un lugar sin infermupciones ¥ que cuente con
audifonos.
B) Riesgos
Wo habra ningun resgo para los participantes.
) Volumtariedad
La participacion en la inwestizacion es tefalmente volunfaria. Se considera que al sar
imformade ¥ acceder ser parte de esta, acepta colabarar en la imvestizacion. De izual
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forma tiene el derecho a negarse a participar o intermumpir la participacion en cualguisr
Imamento.

D) Confidencialidad

La participacion en la investigacion es confidencial. Los datos obtemides seran utilizades
para fines académices como parte del procsse del proyecto de praduackn. Este
consemtimisnts 52 firmara como compromise ds confidencialidad y secrets profesional,
no 5erd expuests ningn nombre de los participantes por ninzin medio, solamente los
resuliados abt=nides par &l mabajo de estudio.

Antes da dar I3 autorizacién usted come parficipante de la investizacion debe de haber
hablade con el investigador David Bamrientos Villareal ({mimero celular 7089-7333)
debe contestar satisfactoriamente cualguier duda acerca de esta investigacion. Cualquier
consulta adicional s puede obtener con la Universidad Hispanoamericana al teléfono
2256-8187 con Direccion de Carrera de Pricologia.

He leido o se me ha leido, toda Ja informacion descrita en esm formala, amtes de firmar.
He tenido Ia opormumidad de hacer premuneas ¥ éstas han sido comtestadas en forma
aderuada Por lo tanto, accedo a participar coma sujeto de ssmudio en esta investizarion.

Fecha:10-08-2012

Andrea Beatriz Ferreira Aller 186200512612

Nombre vy cedula del parficipante

David Barrientos Villareal 300910379

Nombre v cédula del estudiante investizador
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Consentimiento informade para ser parte de la investigacion

Mi pombre David Bamentos Villarzal soy estudiante de kb camera de Psicologia de la
Universidad Hispanoamericana, me encuentro realizando mi proyects fnal de graduacion
par optar por 2l mado de Licenciarua Damado clima organizacional en uma empresa
transnaciomal dedicada a Ia gestion de servicies tecnelogicos. Dicha inwestigacion sa
encuenira suparvisada per &l Licenciado en psicalogia Disgo Romero Mora tator ds tesis,
codizo (7958) ¥ docente de I universidad, v tambien hay un respaldo por la Universidad
va que forma parte de los requisitos par finalizar la carmera.

El documento corresponde al consentimisnto i do donde se Jos L

 seguir para los participantes de la investigacion, siempre y cuande esté de acuerde con

partcipar en trabajo final de eraduacion.

Hay que aclarar que 10 se recibird ninguna develucion de resuifades ya que &l mabaje es

memmente académico ¥ como estudiants no estoy autorizade de allo.
A) Propasito de la investigacion
El objetive de 12 investigacion serd evaluar la percepcion del clima arganizacional que
tienen los empleados de una transnacional dedicada a la pestion de servicios tecnologicos
realizada mediante entrevista, en sesiones viriuales por plaaforma feams, considerande
el tiempo de 45 mimtos a 1 hora aproximadaments. La entrevista sera prabada esto con
&l propdsito de obtener ¥ no perder informacion valiosa en b investizacion. Se le indicar3
al participante que esté en un kzar sin ntermipciones v que ceente con audifonos.

B) Riesgos
o habra ningin risszo para los participantes.
C) Voluntariedad

La participacion en la inwestizacion es totalmente voluntaria Se considera que al ser
informade ¥ acceder sar parte de esta, acepta colsborar en la inwestigacion. De igual

UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

forma tiene ] derecho a negarse a participar o internmapir la participacion en cualyuisr
mamento.

D) Confidencialidad

La participacion en la investigacion es confidencial Los datos obtenidos seran utilizados
para fines académicos come parte del proceso del proyecte de graduacidn. Este
consentimisnt se fimard come compromizo de confidencialidad y secreto profesional
Do 58rd EXpuests ningun nombre de los participantes par ningin medie, solaments los
resultados obtenides pam el trabajo de eshudio.

Antes de dar la awiorizacion usted come participante de la investizacion debe de haber
hablado con el investizader David Barrientes Villareal {nimero celular: 7089-7353) dabe
confestar satsfactoriamente cuakquisr duda acerca de esta investizacion. Cualguisr
consulta adicional s= puade obtener con la Universidad Hispamoamericana al teléfono
22568187 con Direccion de Carrena de Psicologia,

He leido o se me ha leido, toda la informacion descrita en esta formula, antes de firmar.
He tenido la opormnidad de bacer preguntas v estas han sido contestadas en forma
adecuada Por lo tante, accede a participar come sujeto ds estadio en esta imvestigacion.

Fecha]2-08-2022

Juse Edo Sandoval Eizondo ced 2-0455-0810

Nombre y cédula del participante

David Barrientos Villareal 300910378

Nombre v cedula del estudiante investigador
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Consentimiento informade para ser parte de la investigacion

Mi pombre David Bamientos Villareal soy estadiante de la carrera de Psicologia de la
Universidad Hisp ricana, me encienTo realizando mi proyecto final de praduacién

par optar por &l grado de Licenciamm Damado clima organizacional en una empresa
mansnacionz] dedicada a la gestion de servicios tecoologices. Dicha investigacion se
encuentra supervisada per el Licenciado en psicalogia Diego Fomero Mara tater de fesis,
codige (7959) ¥ docemt da 1a imiversidad. v también hay un respaldo par ks Universidad ya
que forma parte de los requisitos para finalizar la camera.
Eldocumente carresponde al consentimisnto informado donde se presentan los linsamientos
2 seguir para los participantes de la investigacion. siempre ¥ cuando este de acuerdo con
participar en rabajo final de graduacion.
Hay gque aclarar que 1o se recibira ninguna devolucion de resultados va que el mabajo s
meramante académice ¥ come estudiants no estoy autorizade de ello.
A) Propésite de la investizacion
El ohjetive de la investigacion sera evaluar la perceprion del clima organizacional que
tienen los empleados de una transnacional dedicada a la gestion de servicios tecnologicos
realizada mediante enirevista, en sesiones virniales por platafrma eams, considerando
el tismpe de 43 mimates a | hora aproximadamente. La enrevista serd grabada esto con
el proposite de otener ¥ no perder informacion valiosa en b iovestizacion. Se le indicara
al participante que esté en un hizar sin mtemupciones ¥ que cusnte con audifonos.
B) Riesgoz
Yo habra mingin rieszo para los participantes.
€) Voluntariedad
La participacicn en la investzacion es totalmente volunmaria. Se considera que al ser
informade ¥ acceder ser parte de esta, acepta colaborar en la investigacien. De izual
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forma tiene el derecho a negarse a participar o intermumapir [a participacion en cualguier
IAOmEnto.

D) Confidencialidad

La participacion en 1 investigacion es confidencial Los datos obeenidos seran utilizados
para fines académicos come pare del procsso del proyecro de graduacion. Este
consentimiento se firmara como compromiso de confidencialidad v secreto profesional,
Do serd expussto ningan nombre de los participantes por ningin medio, solamente los
resuitados obtenidos para &l mabajo de esmadie.

Antes ds dar la autorizacion usted come participants de la mvestigacion debe de haber
hablado con el investigador David Barrientes Villareal {nimero cehalar: 7089-7353) debe
confestar safisfactoriamente coalquier duda arerca de esta imwestigacion. Cualguier
consulta adicional 2 puede ebtzner con la Universidad Hispanoamericana al telafono
2256-8197 con Direccion de Carrera de Psicologia.

He leido o se me ha leide, toda la informacion descrita en esta formmla, antes de firmar.
He tenido la oportamidad de kacer preguntas v éstas han zido comtestadas en forma
aderuada Per o tanio, accede a participar come sujeto de estudio en esta investizacion

Fechal3-08-2022

Jean Carlos Leomard Vargas 207510727

Nombre y céduls del participante

Diavid Valentin Barrientos Villareal 00810378

Nombre y céduls del estudiante investizador
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Anexo 5

Carta tutor Tesis

CARTA DEL TUTOR

San José, 1 noviembre del 2022.
Departamento de Registro
Escuela de Psicologia
Universidad Hispanoamericana
Estimados sefiores:

El estudiante David Barrientos Villareal, cédula de identidad nimero 8-0091-0379, me ha presentado,
para efectos de revisién y aprobacién, el trabajo de investigacién denominado “PERCEPCION DE
CLIMA ORGANIZACIONAL DE UN CONJUNTO DE TRABAJADORES EN UNA
EMPRESA TRANSNACIONAL DE SERVICIOS TECNOLOGICOS”, el cual ha elaborado para
optar por el grado académico de Licenciatura en Psicologia.

En mi calidad de tutor, he verificado que se han hecho las correcciones indicadas durante el proceso
de tutoria y he evaluado los aspectos relativos a la elaboracién del problema, objetivos, justificacion;
|

antecedentes, marco tedrico, marco metodolégico, tabulacién, andlisis de datos; cc i y
recomendaciones.

De los resultados obtenidos por el postulante, se obtiene la siguiente calificacion:
a) ORIGINAL DEL TEMA 10% 8%
b) CUMPLIMIENTO DE ENTREGA DE AVANCES 20% 20%

C) COHERENCIA ENTRE LOS OBJETIVOS, LOS INSTRUMENTOS APLICADOS Y LOS
RESULTADOS DE LA INVESTIGACION 30% 30%

d) RELEVANCIA DE LAS CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 20% 18%
¢€) CALIDAD, DETALLE DEL MARCO TEORICO 20% 18%
TOTAL 94%

En virtud de la calificacion obtenida, se avala el traslado al proceso de lectura

MSC Diego Romero Mora Cédigo profesional 7959
Cédula 112610885

DMRKY

Firma
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Anexo 6

Declaracion Jurada

DECLARACION JURADA

Yo David Valentin Barrientos Villareal, mayor de edad, portador dela cédula de
identidad numero 8-0091-0379 egresado de lacarrera de Psicologia dela
Universidad Hispanoamericana, hago constar por medio de éste acto y
debidamente apercibido y entendido de las penas y consecuencias con las que
se castiga en el Cédigo Penal el delito de perjurio, ante quienes se constituyen
en el Tribunal Examinador de mi trabajo de tesis para optar por el titulo de
Licenciatura, juro solemnemente que mi trabajo de investigacion titulado:

Percepcién de Clima organizacional de un conjunto _de trabajadores de
una empresa transnacional de servicios tecnolégicos, es una obra original

que ha respetado todo lo preceptuado por las Leyes Penales, asi como la Ley
de Derecho de Autor y Derecho Conexos niumero 6683 del 14 de octubre de
1982 y sus reformas, publicada en la Gaceta numero 226 del 25 de noviembre
de 1982; incluyendo el numeral 70 de dicha ley que advierte; articulo 70. Es
permitido citar a un autor, transcribiendo los pasajes pertinentes siempre que
éstos no sean tantos y seguidos, que puedan considerarse como una
produccién simulada y sustancial, que redunde en perjuicio del autor de la obra
original. Asimismo, quedo advertido que la Universidad se reserva el derecho
de protocolizar este documento ante Notario Publico.

En fe de Ilo anterior, firmo en la ciudad de San José, a los
30 dias del mes de octubre del afio dos mil veintidés.

P v =

Firma del estudiante
Cédula: 8-0091-0379
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Anexo 7

Consentimiento informado

H UNIVERSIDAD
HISPANOAMERICANA

Consentimiento informade para ser parte de la investigacion

Mi nombre David Bamientos Villareal sov estudiante de I carem de Psicologia de b
Universidad Hispanoamericana, me encusniro realizando mi proyecto final de graduacion
pam optar por &l mado de Licenciamum Uamadoe clima organizacional en uma empresa
transnacional dedicada a la gestion de servicios tecoologizes. Dicha inwestizacion se
encuentra suparvisada por el Licenciade en psicologia Diage Romero Mara rurer de tesis,
wodigo (7959) v docente de Ia universidad, ¥ también hayy un respaldo por la Universidad ya
que forma parte de los requisitos para finalizar la camena.
Eldocumento corresponde al conzentimisnto informado donde se presentan los linsamisntos
2 s2Euir para los pardcipantes de 1a investigacién, siempre v cuando esté de acuerde con
participar en rabajo final de sraduacion.
Hay que aclarar que no se recibina ninguna develucion de resuiados va que el mabajo es
mermente académice ¥ como estudiante no estoy autorizade de ello.
A) Propasito de la imvestigacion
El objative de la investigacion serd evaluar la percepcidn del clima arzanizacional que
tienen los empleados de una mansnacional dedicada a la gestion de sarvicios tecnoldgicos
realizada mediante emtrevista, en sasiones virtuales por platforma teams, considerands
el tismpo de 43 mimatos a | hora aproximadamente. La entrevizta serd grabada esto can
el propodsite de obtener ¥ no perder informacion valiosa en la investizacion. Se le indicard
al participante que esté en un hugar sin mtemupciones ¥ que cuente con audifonos.
B) Riesgos
Yo habrd ningiin rieszo para los participantes.
C) Voluntariedad
La panicipacion en 12 investgacion es totalmente volunmria Se comsidera que al ser
informade ¥ acceder ser parts de ests, acepta colsborar en la investizacion. De izaal
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fiorma tiene el derecho a negarse a participar o infermumpir la participacion en cualguisr
momento.
D) Confidencialidad
La participacion en la investigacion es confidencial Los datos ebienides serin utilizados
para fines académicos como parte del preceso del proyecte de praduacién. Este
consenfimisnto se firmar come compromizo de confidencialidad v secreto profesional.
Do 560 expuesto ningin nembre de los participantes par mingin medio, solamente los
resultados obtenidos par &l mabajo de estadio.
Antes de dar la awtorizacion usted como participants de 1a investizacion debe de haber
hablade con el investizador David Barrientos Villareal {namesra celular: 7089-7353) debe
confestar satsfactoriamente cuabquisr duda acerca de esta inwestizacion. Cualguisr
consulta adicional 5= pusde obtzner con 1a Universidad Hispanoamericana al telefono
2156-8197 con Direccion de Carrera de Psicologia,

He leido o 52 me ha leido. toda la infarmacion descrita en esta farmnla, antes da firmar.
He tznido la oparmmidad de hacer preguncas y éstas han sido comtestadas en forma
adecuada Por lo tanto, accedo a participar como sujeto de estudio en esta investizacion.

Fecha

Nombre y cédula del participante

Nombre v cédula del estudiante investizadar
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Anexo 8

Carta del lector

CARTA DEL LECTOR

San José, 6 de febrero de 2023

Carrera de Psicologia
Universidad Hispanoamericana

Estimados sefiores.

El estudiante David Valentin Barrientos Villareal, cédula de identidad 800910379, me ha presentado
para efectos de lectura y revision, el frabajo de investigacion denominado: PERCEPCION DE CLIMA
ORGANIZACIONAL DE UN CONJUNTO DE TRABAJADORES EN UNA EMPRESA
TRANSNACIONAL DE SERVICIOS TECNOLOGICOS el cual ha elaborado para optar por el grado
académico de Licenciatura en Psicologia.

En mi calidad de lector, he venficado que se han hecho correcciones indicadas durante el proceso de
lectoria, por consiguiente, se avala el traslado al proceso de lectura al fildlogo para la correccion
aspectos de redaccion y para la postenior presentacion al jurado.

Atentamente,

MARCOS CALDERON i Ck oo vt i cucs
VILLALOBOS (FIRMA) =W

Techas XODUE 08 IS5 QOO0
Marcos Calderon Villalobos
Cédula identidad 302350342
Carné Colegio Profesional 2028
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Anexo 9

Carta de autorizacion

UNIVERSIDAD HISPANOAMERICANA
CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT)
CARTA DE AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA LA CONSULTA, LA
REPRODUCCION PARCIAL O TOTAL Y PUBLICACION ELECTRONICA
DE LOS TRABAJOS FINALES DE GRADUACION

San José, 16 de febrero 2023

Sefiores:
Universidad Hispanoamericana
Centro de Informacion Tecnoldgico (CENIT)

Estimados Sefiores

El suscrito (a) David Valentin Barrientos Villareal, con namero de identificacion 8-
0091-0379 autor (a) del trabajo de graduacion fitulado Percepcién del clima
organizacional en un conjunto de trabajadores en una empresa transnacional de
servicios tecnologicos, presentado y aprobado en el afio 2023 como requisito para
optar por el titulo de Licenciatura en Psicologia; Sl autorizo al Centro de Informacion
Tecnolégico (CENIT) para que con fines académicos, muestre a la comunidad
universitaria la produccion intelectual contenida en este documento

De conformidad con lo establecido en la Ley sobre Derechos de Autor y Derechos
Conexos N® 6683, Asamblea Legislativa de la Republica de Costa Rica.

Cordialmente,

SRS

David Valentin Barrientos Villareal
Cédula 8-0091-0379

ANEXO 1 (Version en linea dentro del Repositorio)
LICENCIA Y AUTORIZACION DE LOS AUTORES PARA PUBLICAR Y
PERMITIR LA CONSULTA Y USO

Parte 1. Términos de la licencia general para publicacion de obras en el
repositorio institucional

Como ftitular del derecho de autor, confiero al Centro de Informacion Tecnoldgico
(CENIT) una licencia no exclusiva, limitada y gratuita sobre la obra que se integrara
en el Repositorio Institucional, que se ajusta a las siguientes caracterisficas:

a) Estara vigente a partir de la fecha de inclusién en el repositorio, el autor podra
dar por terminada la licencia solicitandolo a la Universidad por escrito.

b) Autoriza al Centro de Informacién Tecnolégico (CENIT) a publicar la obra en
digital, los usuarios puedan consultar el contenido de su Trabajo Final de
Graduacion en la pagina Web de la Biblioteca Digital de la Universidad
Hispanoamericana

¢) Los autores aceptan que la autorizacién se hace a titulo gratuito, por lo tanto,
renuncian a recibir beneficio alguno por la publicacion, distribucién, comunicacion
plblica y cualquier otro uso que se haga en los términos de la presente licencia y
de la licencia de uso con que se publica

d) Los autores manifiestan que se trata de una obra original sobre la que tienen los
derechos que autorizan y que son ellos quienes asumen total responsabilidad por
el contenido de su obra ante el Centro de Informacién Tecnoldgico (CENIT) y ante
terceros. En todo caso el Centro de Informacién Tecnoldgico (CENIT) se
compromete a indicar siempre la autoria incluyendo el nombre del autor y la fecha
de publicacion

&) Autorizo al Centro de Informacién Tecnolégica (CENIT) para incluir la obra en los
indices y buscadores que estimen necesarios para promover su difusion

) Acepto que el Centro de Informacion Tecnolégico (CENIT) pueda convertir el
documento a cualquier medio o formato para propésitos de preservacion digital.

g) Autorizo que la obra sea puesta a disposicién de la comunidad universitaria en
los términos autorizados en los literales anteriores bajo los limites definidos por la
universidad en las “Condiciones de uso de estricto cumplimiento” de los recursos
publicados en Repositario Institucional

S| EL DOCUMENTO SE BASA EN UN TRABAJO QUE HA SIDO PATROCINADO
O APOYADO POR UNA AGENCIA O UNA ORGANIZACION, CON EXCEPCION
DEL CENTRO DE INFORMACION TECNOLOGICO (CENIT), EL AUTOR
GARANTIZA QUE SE HA CUMPLIDO CON LOS DERECHOS Y OBLIGACIONES
REQUERIDOS POR EL RESPECTIVO CONTRATO O ACUERDO.
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