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RESUMEN

El objetivo general del estudio fue determinar cémo los factores de clima laboral influyen en
el compromiso del personal de la Unidad de Gestion del Proyecto PIT. El tipo de
investigacion es el nivel de correlacion basico, el tipo de disefio no experimental del segmento
y el enfoque cuantitativo, la poblacion estuvo constituida por 20 trabajadores. La técnica
utilizada fue una encuesta y una herramienta para los cuestionarios, para validar las
herramientas, se utilizd un juicio experto, mientras que, para la confiabilidad de la
herramienta, el alfa de Crombach fue muy alto para ambas variables: 0.956 para la variante de
clima organizacional y 0.791 para compromiso laboral. Para el andlisis descriptivo, se
utilizaron tablas de distribucién de frecuencia. En este estudio, se prepar6 el siguiente
resultado descriptivo, en el que el coeficiente de correlacion es de 0,426 **, lo que indica una
correlacion positiva, moderada e importante, dado que p: 0,000 <a: 0.05, se pudo deducir que
existe una correlacion positiva moderada entre dos variables, el clima organizacional y las
obligaciones profesionales, concluyendo ademas que el clima organizacional esta relacionado

con las responsabilidades profesionales de los empleados.

Palabras Claves: clima laboral, compromiso laboral, realizacién personal, condiciones

laborales, compromiso afectivo, normativo y de continuidad.



ABSTRACT

The general objective of the study was to determine how the factors of work climate
influence the commitment of the personnel of the PIT Project Management Unit. The type of
research is the level of basic correlation, the type of non-experimental design of the segment
and the quantitative approach, the population was constituted by 20 workers. The technique
used was a survey and a tool for the questionnaires, to validate the tools, an expert judgment
was used, while for the reliability of the tool, Cronbach's alpha was very high for both
variables: 0.956 for the climate variant organizational and 0.791 for labor commitment. For
the descriptive analysis, frequency distribution tables were used. In this study, the following
descriptive result was prepared, in which the correlation coefficient is 0.426**, which
indicates a positive, moderate and important correlation, given that p: 0.000 <a: 0.05, it could
be deduced that it exists a moderate positive correlation between two variables, the
organizational climate and professional obligations, concluding in addition that the

organizational climate is related to the professional responsibilities of the employees.

Keywords: work climate, work commitment, personal fulfiliment, working conditions,

affective, normative and continuity commitment.



CAPITULO 1.

1.1. INTRODUCCION

1.1.1. Objetivo General

e Determinar como los factores de clima laboral influyen en el compromiso del personal

de la Unidad de Gestion del Proyecto PIT.

1.1.2. Objetivos especificos

e Identificar el impacto del clima laboral en el compromiso de los colaboradores de la
Unidad de Gestion del Proyecto PIT.
e Realizar una propuesta de mejora orientada a lograr un mayor compromiso de los

colaboradores de la Unidad de Gestion del Proyecto PIT.

1.1.3. Diagnostico

El crecimiento en la demanda de conocimiento y habilidades en varios tipos de
actividades de produccion o servicio desde la década de 1960, lo que ha llevado a un aumento
del estrés y la fatiga lo que reduce considerablemente su Rendimiento y capacidad de trabajo

(Annunzio, 2014).

Este fendmeno se aprobo inicialmente en los Estados Unidos, Francia, Alemania y el
Reino Unido, paises que han desarrollado una industria y que, mientras tanto, suministran

hasta el 70% de la demanda de bienes y servicios en los Estados Unidos.

América Latina posee economias en desarrollo, a mediados de los afios ochenta fue

victima de agotamiento, caracterizado por un importante crecimiento econémico regional,



principalmente debido a un aumento significativo de la demanda de habilidades y capacidades

(Escobar, 2010).

Cabe sefialar que en ese momento, la fuerza laboral existente carecia del conocimiento
técnico o la experiencia necesaria para resolver los problemas de desarrollo de América
Latina a corto plazo, dados los datos presentados (Organizacion Mundial de la Salud, 2015)
mas de 10 afios de estrés y agotamiento en el lugar de trabajo a nivel regional, que tiene 80
afios, ha aumentado en un 25%, dependiendo de la creciente demanda de la creciente presion
sobre los trabajadores que no pueden proporcionar una respuesta efectiva, frustracion e

irritabilidad sorprendi6 cuando lograron los objetivos propuestos.

En el Ecuador, el desarrollo competitivo, desde principios de los afios ochenta del siglo
pasado ha provocado cambios significativos aumentando su capacidad de produccion en mas
del 50%, segun datos proporcionados por el Instituto Nacional de Estadisticas y Censos del
Ecuador (2016), aument6 del 45% en 1990, lo que indica que la fuerza laboral ha aumentado

sin prestar atencion diferencial a los trabajadores que han hecho un trabajo mas intenso.

En la actualidad, las instituciones publicas requieren una gestion adecuada de los
recursos humanos, son una prioridad para comprender los aspectos que determinan la

estructura del clima organizacional apropiado y aumentan el nivel de motivacion del personal.

El clima organizacional utiliza la percepcion de su entorno de trabajo y se refiere a
aspectos relacionados con las posibilidades de realizacion personal, participacion en tareas
asignadas, control, acceso a la informacion del trabajo en colaboracion con otros colegas y las
condiciones de trabajo que facilitan el mismo y que este conjunto de percepciones influye en

el comportamiento, la personalidad y el compromiso de los individuos (Louart, 2010).



Es importante que las autoridades interesadas en estos aspectos se enfoquen
principalmente en los aspectos administrativos que, dependiendo de la percepcion o
satisfaccion de los empleados, muchos sienten que tienen un trabajo estable o no tienen los

recursos materiales para trabajar de manera efectiva.

De ahi que sea necesario determinar la forma en la que los factores de clima laboral
influyen en el compromiso del personal de la Unidad de Gestion del Proyecto PIT, de tal
manera que se puedan aplicar estrategias que permitan mejorar el clima laboral de tal manera

que se incremente el nivel de compromiso laboral de los trabajadores.

1.2. MARCO TEORICO

Son evidentes los avances actuales, los mismos que se han intensificado desde la
revolucion industrial, ya que esta representd para los Estados y las empresas una fuente de
produccién amplia, donde los recursos en general debian ser efectivos, convirtiendo al talento
humano en “Una maquina de hacer dinero” (Kolb, Rubin, & Mcintyre, 2001), dejando de lado
su vital importancia en el escenario humano, familiar y social; sin embargo, dichas empresas

lograron sus fines de trabajo arduo.

Al momento en que inicid la revolucién de la informacion, se lleg6 a pensar que era
necesario crear herramientas para que el trabajador no solo trabaje por obligacion y con
aspiracion de recibir una remuneracion, sino que la idea era hacer que este se incluya dentro
de la cultura organizacional, haciéndose parte de la misma, integrandose como eje principal y
ampliando las posibilidades de mantenerse satisfechos en su lugar de trabajo, motivo por el
cual se ha propuesto el presente proyecto, con el fin de dar a conocer el concepto del clima
laboral, su importancia y las dimensiones del mismo dadas por dos autores de renombre en

temas de gestion organizacional.



Segun Chiavenato (2009) detalla “Las organizaciones requieren administradores para
ser eficientes y eficaces. Dada la creciente complejidad de la sociedad y de las
organizaciones, las decisiones administrativas individuales tienen una enorme repercusion en
la sociedad” (p.15), es decir que en medio del auge competitivo de las empresas ha sido
necesario reestructurar el entorno laboral, haciendo de este un ambiente correcto para el

trabajador, de tal forma que contribuya a su productividad y estabilidad laboral y personal.

1.2.1. Marco Conceptual

1.2.1.1. Definicién de clima laboral

Existen varias definiciones del clima laboral, pues forma parte de la percepcion del
individuo que trabaja en la entidad, y que lo robustece o por el contrario lo debilita en la

posibilidad de sentirse parte integral de la empresa.

Para Piero & Prieto (2012) el clima laboral basado en la percepcion de las personas y
en el sentido de que prevalece una vision comin en un grupo u organizacion, el clima laboral
se basa en un cierto nivel de consenso sobre la percepcion del medio ambiente, aungue no lo
hace, la estructura organizativa que corresponde a la visién socio cognitiva de las

organizaciones.

Segun los autores mencionados, el clima laboral, se ha fundamentado en la percepcion
que el trabajador tiene del ambiente donde se desenvuelve a diario en la vida laboral, en la
gue no solo interviene el como individuo, sino que también como parte de un grupo o

departamento y en definitiva como parte de la organizacion.

Otros autores como Louart, (2010) definen al clima laboral como EIl entorno en el que

una persona realiza su trabajo diario, la actitud del jefe hacia los subordinados, la relacion



entre el personal de la empresa y la actitud hacia los proveedores y clientes, estos elementos
determinan el clima laboral (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015), es decir que, dentro del clima
laboral se suman varios elementos que influyen de manera directa o indirecta para lograr
mantener un clima éptimo o negativo, dependiendo de la forma como se lleven dichos
procesos, pues su repercusion adquiere relevancia, lo que incide directamente en la calidad del

desarrollo institucional.

Para Chiavenato (2009) “el clima laboral viene acompanado de la motivacion
individual” (p.18); es decir si no se dispone de un clima laboral adecuado se tiende a generar
factores psicosociales que pueden terminar agotando, desgastando e incluso desertando de la

empresa a talento humano valioso.

Es vital para la organizacion generar un ambiente laboral acorde con la cultura
organizacional, pero también es necesario dar la flexibilidad a los trabajadores de demostrar
su propia personalidad, siempre que aporte a la empresa Y sirva de beneficio también para el
grupo de trabajo con el que labora, lo cual ha sido analizado en el presente trabajo donde es
posible verificar la importancia trascendental de saber gestionar la comunicacién en la
empresa especialmente en época de crisis, que es cuando mas apoyo Y trabajo en equipo se
requiere, para que las acciones tomadas puedan ser las adecuadas y evitar que afecten de
forma significativa a la organizacion, al clima laboral asi como a la comunicacién y su

correcto desarrollo entre jefes, pares y trabajadores en general.

Segtin Alvarez (2013) detalla que “La comunicacion se estructura en muy pocos afios
como un sector de negocio, similar a los demas y establece un sistema global y local, es decir
que, la comunicacién es vital en toda organizacién, razén por la que su estructura tarda pocos

anos, pero ha de perdurar para toda la vida empresarial.



1.2.1.2. Dimensiones del Clima laboral

Tambiéen hay varios autores como Ambriz (2009) que proponen ciertas clasificaciones de
dimensiones del clima laboral y asientan sus teorias entendiendo que el clima laboral
mantiene amplitud de acciones dentro de la empresa, y de este se deriva la forma de reaccién

de los principales elementos de la empresa, los trabajadores.

Segun Kolb, Rubin, & Mcintyre (2001) detallan que existen nueve dimensiones dentro

del clima laboral, como se menciona a continuacion:

e Estructuras: Estas son todas las percepciones de los miembros de la organizacion con
respecto al nimero de reglas, procedimientos y otras restricciones que se encuentran al
desarrollar el trabajo. La medida en que la organizacion se centra en la burocracia, en
relacion con un entorno de trabajo abierto e informal.

e Responsabilidad (empoderamiento): Este sentido de pertenencia de los miembros de
la organizacion refleja su independencia para tomar decisiones sobre su trabajo. Este
es el grado en que el empleado siente que se esta convirtiendo en su jefe y que no tiene
doble control sobre su trabajo (Kolb, Rubin, & Mcintyre, 2001).

e Recompensa: Esta es la opinion de los miembros de la organizacion sobre el pago de
un buen trabajo, este es el grado en que una organizacion usa mas el premio que una
sancion.

e Desafio: Corresponde a la sensacion de que los miembros de la organizacion tienen
problemas con el trabajo

e Relaciones: Los representantes de la empresa perciben la existencia de un ambiente
de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales entre pares, entre superiores y

subordinados.



e Cooperacion: El sentido de los miembros de la sociedad en cuanto a la existencia de
un espiritu de apoyo para los lideres y otros empleados del grupo. Este es el apoyo que
debe existir entre todos los miembros de la organizacion.

e Estandares: Percepciones de los miembros de la comunidad sobre el enfoque de las
organizaciones en los estandares de desempefio.

e Conflictos: Este es el nivel en el que todos los empleados de la organizacion, colegas
y gerentes, aceptan opiniones opuestas y no temen enfrentar los problemas y
resolverlos a medida que surjan.

¢ Identidad: definida como un sentido de pertenencia a la organizacion y es una parte
importante y valiosa del grupo de trabajo. Este sentimiento es una parte importante de

la organizacion.

El clima laboral se centra en los factores de tipo organizacional, es asi que los factores
de riesgo psicosocial cuando son deficientes suelen convertirse en un riesgo para la
organizacion y claro esta, que también para el trabajador. El clima laboral tiene factores del
sistema organizacional, que debe transmitirse a sus miembros, los mismos que han de

reaccionar ante ellos.

Es por ello que, es posible identificar como el trabajador entiende el significado de
clima laboral, a su vez esto representa un punto de medicion por donde pasan fendmenos
especificos tales como la estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, ademas las

caracteristicas del sistema organizacional generan un clima laboral especifico (Garcia, 2012).

Lo cual repercute de manera directa sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion; dicho comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias tales como

productividad o improductividad (en el caso de no poseer un adecuado clima laboral), asi
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también existe satisfaccion o insatisfaccion, rotacion de personal, rapida adaptacion, agrado
por el trabajo realizado, entre otras situaciones que ayudan a replantear que el clima laboral

influyen en varios ambitos del trabajador y el entorno que le rodea a nivel laboral.

También existe otra clasificacion como la dada por Litwin y Stringer quienes detallan

que las dimensiones de la gestion del talento humano son:

Estructura: Percepcion de las obligaciones, normas y politicas corporativas y también
se debe considerar el nivel de cumplimiento de los empleados con estos requisitos (Litwin &

Stringer, 1978).

e Responsabilidad individual: Es un sentimiento de autonomia, de propiedad, un
sentido de pertenencia a un colaborador que participa activamente con la empresa
(Litwin & Stringer, 1978).

e Remuneracion: Esta es la percepcion de la justicia de reembolso cuando se realiza el
trabajo, la compensacion puede ser no solo monetaria sino también subjetiva cuando
los empleados sienten la necesidad de seguir siendo parte de la organizacion (Litwin
& Stringer, 1978).

e Riesgos y la toma de decisiones: Esta es la percepcion del nivel de problemas y
riesgos, las decisiones dependeran del riesgo de lograr resultados positivos (Litwin &
Stringer, 1978).

e Solidaridad: Estos son sentimientos de apoyo y amistad de los trabajadores en el
desempefio de sus tareas diarias, que pueden entenderse como un incentivo o

solidaridad entre los trabajadores (Litwin & Stringer, 1978).



11

e Tolerancia al conflicto: "La confianza de los empleados en el clima laboral, también
puede llevar a la idea de aceptar opiniones diferentes de los demas y proponer un

didlogo sobre soluciones (Litwin & Stringer, 1978).

Como se puede observar, para Kolb, Rubin, & Mcintyre asi como para Liwtin &
Stringer las dimensiones del clima laboral incluyen factores intrinsecos como extrinsecos, que
al ser correctos lograran un clima participativo, motivacional y encaminado a brindar un

entorno armonico entre empresa-colaboradores y pares de trabajo.

Es importante sefialar que, en los dos tipos de medidas presentadas por Liwtin &
Stringer, esta claro que la sensibilidad al clima psicologico puede entenderse como el reflejo
del funcionamiento interno de la organizacién y que este entorno interno puede ser la
confianza, el progreso, el miedo o incertidumbre (Sandoval, 2004), por lo tanto, se
implementan modos especificos de comportamiento humano en el lugar de trabajo porque los
buenos lideres de la organizacién deben entender que quien trabaja posee emociones, ideas y

pensamientos.

Estas condiciones de trabajo organizacionales, cuando se vuelven inflexibles y
competitivas, reducen el nimero de empleos, aumentan la velocidad de trabajo y prevalecen
las actividades de subcontratacion y causan cambios en las condiciones de trabajo que afectan

la salud psicosocial de los trabajadores (Observatorio de Riesgos Psicosociales, 2012).

Por tanto, los factores psicosociales de riesgos, son todos los aspectos y elementos de la
organizacion del trabajo que tienen la probabilidad de afectar la salud fisica y mental del
trabajador o de un grupo de trabajadores, los cuales se pueden clasificar en cinco

dimensiones:
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Exceso de exigencias psicologicas: Cuando tiene que trabajar de manera rapida o
irregular cuando necesita ocultar sus sentimientos, cerrar sus opiniones, aceptar

decisiones dificiles y rapidas (Observatorio de Riesgos Psicosociales, 2012)

Falta de influencia y de desarrollo: Cuando no existe un margen de autonomia para
realizar sus tareas, cuando tienen la oportunidad de utilizar sus habilidades vy
conocimientos, o que no es posible regular la planificacion para las necesidades de las
familias o no puede decidir cudndo va a parar (Observatorio de Riesgos Psicosociales,

2012)

Falta de apoyo y de calidad de liderazgo: Si es necesario trabajar de forma aislada,
sin el apoyo de sus superiores o compafieros de trabajo, cuando el trabajo se realiza con
tareas mal definidas o sin informacion adecuada y a su debido tiempo (Observatorio de

Riesgos Psicosociales, 2012).

Escasas compensaciones: Si es irrevocable, existe incertidumbre acerca del contrato,
un cambio de posicion o servicio en contra de la voluntad, tratamiento injusto otorgado
0 trabajo no reconocido si el salario es muy bajo (Observatorio de Riesgos

Psicosociales, 2012).

La doble presencia: El trabajo domeéstico y familiar incluye las necesidades diarias
para tener en cuenta las necesidades del trabajo remunerado. La organizaciéon del
trabajo en la empresa puede afectar la compatibilidad de los dos trabajos, a pesar de la
disponibilidad de herramientas y estandares para conciliar el trabajo y la vida familiar.
Las mujeres en general todavia trabajan y se responsabilizan del trabajo doméstico y de
la familia, este efecto es por lo tanto mas comun en este grupo (Observatorio de

Riesgos Psicosociales, 2012).
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Las dimensiones anteriores deben ser medidas ya sea de forma cualitativa o cuantitativa
con el fin de entender como se encuentra el clima laboral de la empresa y si los factores
intrinsecos y/o extrinsecos son los que estan influyendo directa o indirectamente en el entorno

laboral donde a diario se desarrolla el talento humano.

1.2.1.3. Factores que condicionan el clima laboral

Las percepciones y respuestas que conforman el clima laboral son el resultado de varios

factores:

e Factores de gestion y métodos de gestion (tipos de control: autoritario, colectivo).

El liderazgo, que es fundamental para crear un ambiente de respeto y respeto entre los

empleados y los superiores, puede definirse como un factor de gestion.

Ruiz J (2012) explica que la eficiencia y productividad de cada empresa depende del
ambiente de trabajo. Como resultado, la atencion a los componentes béasicos del entorno
laboral depende de las oportunidades comerciales para el crecimiento y la conservacién en un

mercado cada vez mas competitivo.

La motivacion es otro elemento importante que debe mencionarse, ya que €S un
incentivo constante para el trabajo y la productividad de los trabajadores, de modo que, con

las razones correctas, la productividad del trabajo se puede duplicar o incluso triplicar.

La cultura del trabajo es otro factor que tiene un impacto directo en el entorno de
trabajo y la capacidad de verificar los aspectos de la cultura organizacional, como la
orientacion, la estructura, la comunicacion y las relaciones entre diferentes temas que pueden
interferir con los elementos del proceso productivo que determinan e influyen

significativamente en el entorno laboral (Louart, 2010).
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La comunicacion es la clave para optimizar todas las actividades productivas que
pueden lograrse mediante la creacion de un entorno de trabajo propicio para el entendimiento
y la cooperacion mutuos, en el que cada participante presenta un informe completo que

fomenta la produccion.

Por otro lado, el nivel de compromiso y responsabilidad de los empleados hacia la
mejora crea un entorno laboral en el que la actividad econdmica es atractiva para todos los

empleados que participan en todos los esfuerzos alentados por ellos.

1.2.1.4. Cultura Organizacional

Una de las principales situaciones internas de la organizacion es la cultura
organizacional directamente relacionada con el entorno de trabajo éptimo o insuficiente en la
organizacion, por lo tanto, es importante que la cuestion se tenga en cuenta en la

investigacion.

Cuando se hace referencia a la cultura, se explica el tipo de conocimientos, se
considera las tradiciones, toma en cuenta las ideas, las clases sociales, las caracteristicas
Unicas de las personas, lo que significa que cada uno tiene sus propias caracteristicas que
heredaron de sus padres y del entorno, determinando el caracter de una persona, teniendo un
impacto directo en el lugar de trabajo en el que la importancia del analisis y estudio de este
fendmeno se produce en el acercamiento de diferentes culturas, a nivel organizativo, emergen
conflictos culturales que pueden resultar de fusiones, adquisiciones o reestructuraciéon de

empresas que pasan crisis y necesitan una transformacion (Forbes, 2017)

Pero cuando se asemeja a nivel empresarial, esto tiene que ver con la limitacion en
asociar una cultura con otra, sobre todo cuando las empresas establecen procesos de fusiones,

o de incorporacion de personal extranjero en la organizacion, por diversos motivos que se
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plantean como efectivos para el éxito de dicha empresa, sin embargo, por otro lado, suelen
surgir irregularidades entre las formas de pensar de uno con otro trabajador, mucho mas

cuando son de diversas culturas.

Esta claro que la cultura organizacional es uno de los aspectos fundamentales del
bienestar y el éxito de cualquier negocio y su talento humano, pero se conoce que el 50% de
la crisis cultural condujo a una reduccion en la productividad durante los primeros cuatro u

ocho meses, debido a la falta de reconocimiento de los jefes (Forbes, 2017).

Se puede decir que cada persona es unica porque el mundo no es visto de la misma
forma con otros ojos para tomar decisiones, de modo que el contacto con el mundo es
percibido desde su propia vision. Los mapas mentales pre-creados luego de convertirse en los
puntos mas importantes para determinar la naturaleza y reacciones humanas, incluidos los

valores adquiridos y aprendidos.

Por lo tanto, el elemento fundamental de cada persona es que los demas han tenido en
cuenta las creencias, conocimientos e ideas importantes, que generalmente abarca la cultura;
de ahi que cuando el trabajador crea su propia cultura se genera un caos o crisis cultural,

porque es imposible comprender plenamente el mapa mental del hombre y viceversa.

De acuerdo con Pierce (2014), hay dos tipos de conflictos o crisis culturales
incompatibles e incomparables, los conflictos de tipo incomprensible, se implementan cuando
hay opiniones diferentes sobre el mismo tema, por ejemplo, cuando la vision de la familia, el
trabajo o el caracter personal es diferente, serd imposible encontrar una negociacion o
mediacion visiones similares en la percepcion de una persona en particular por lo que la

persona se sienta absolutamente solo.
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Esto se crea cuando la vista es incomparable, pero a veces puede ser coordinado, lo
que significa que se corresponde directamente con el logro de la meta o incluso cuando las

visiones difieren en general.

1.2.1.5. Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional garantiza la unidad del equipo de trabajadores, la
comunicacion flexible y los intercambios constantes que reducen las debilidades de la
empresa o por el contrario, contribuyen potencialmente a la mejora y las medidas de beneficio

(Sandoval, 2004).

La cultura organizacional tampoco se trata como un sistema de trabajo rigido, sino
como un elemento totalmente flexible que permite la adaptacion de la politica de la empresa y
se centra en el objetivo de satisfacer plenamente los intereses y necesidades de los

consumidores (Ramirez & Espitia, 2013).

Como ya se menciond, la cultura organizacional no tiene caracteristicas rigidas, pero
estd perfectamente adaptada a los cambios y transformaciones sociales, culturales,
generacionales, histdricos, politicos y economicos, por lo tanto, debe considerarse como una

ventaja a tener en cuenta las necesidades del mercado.

La cultura organizacional refleja los habitos y caracteristicas de los trabajadores que
transfieren su experiencia a cada proceso de produccion, lo que lo hace Unico y crea un
ambiente de trabajo relajado en el que se respetan los principios de compromiso

organizacional.
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1.2.1.6. Caracteristicas de la cultura organizacional

La cultura organizacional es uUnica en cada compaiiia, lo que significa que esta
determinada por un cierto nimero de elementos que identifican y distinguen a otras
compafiias que no pueden evaluar a las dos compafiias que comparten la misma narrativa, los
mismos sistemas, procedimientos, mision, vision y principios que se han implementado desde

su creacion.

Diversos autores como Ramos (2015) argumentan que la cultura organizacional se
manifiesta como wuna pieza estable, implicita y simbodlica, subrayando que esta
experimentando un cambio continuo y que las modificaciones a este elemento han permitido

la adaptacion total del proceso de produccion.

La cultura organizacional se define por un proceso continuo de intercambio y
aprendizaje, para lograr el proceso de produccion, en el que todos los empleados desempefian
su papel, observando la jerarquia y las actividades que deben implementarse en su propio

entorno.

La cultura organizacional proporciona pautas o pasos que deben tomarse en cuenta en el
proceso de produccion, teniendo en cuenta las creencias, los valores, la cultura y las
caracteristicas que tienen los trabajadores, refleja en sus acciones, independientemente de la
existencia de estructuras organizadas e impregna la organizacién, adaptando siempre el

proceso de fabricacion a los trabajadores de su cultura propia (Louart, 2010).

Guardia (2014) indica a la cultura organizacional como un conjunto de elementos que
definen la personalidad de su proceso de adaptacién de los intercambios interpersonales en el

entorno laboral, con las caracteristicas que definen la cultura organizacional, la innovacion y



18

la toma de riesgos, la atencion prestada a detalles individuales y orientados a resultados,

personal, equipamiento, estabilidad y productividad de los trabajadores.

La atencidn a las personas significa que una evaluacion continua de la administracion de
la empresa proporciona los resultados y el impacto que tienen en el comportamiento y
construye relaciones interpersonales entre los empleados, asi como en la orientacion del
equipo de la empresa enfocada en un analisis critico de posicionamiento, el uso y rendimiento

gue garantiza el pleno cumplimiento de las medidas ergondémicas y la capacidad de trabajo.

1.2.1.7. Elementos que componen la cultura organizacional

La cultura organizacional de acuerdo con Herrera (2011) incluye:

e Sustancia de la cultura: Entendida como un conjunto de creencias compartidas por
todos los empleados de la empresa, es decir, la promocion de su ideologia.

e Formas de cultura: La cultura se adquiere a través del aprendizaje social, es decir, a
través de la realizacion de actividades, funciones e interacciones de valores

compartidos por los miembros de la sociedad.

1.2.1.8. Tipos de cultura organizacional

Garcia (2012), explica que la cultura organizacional se clasifica de la siguiente manera:

e Cultura dominante: En todas las empresas, existe una cultura que normalmente guia
a todo el personal, lo que permite a los empleados aprender sobre el desarrollo de la
organizacion con la ayuda de expertos, lo que les ayuda a entender como administrar
los diversos procesos del servicio.

e Cultura fuerte: Este tipo de cultura se utiliza como una guia para determinar el rol de

cada individuo en la empresa, asi como para permitir una interaccion adecuada con



19

todos los miembros que conforman la empresa, lo que facilita la determinacion de los

objetivos estratégicos propuestos.

1.2.1.9. Gestion del Talento Humano: Herramienta fundamental para lograr un

correcto clima laboral

La Gestion del Talento Humano es la respuesta al equilibrio entre una cultura
organizada oportuna y, en base a ello garantiza un entorno de trabajo adecuado. Por lo tanto la
Gestion del Talento Humano se define como un proceso que aparecio en la década de 1990,
en referencia a los diferentes métodos utilizados: las organizaciones se estan integrando y
desarrollando para su fuerza laboral, pero sobre todo buscan el potencial para atraer y retener

empleados (Chiavenato, 2009).

Las instituciones que se enfocan en desarrollar su talento logran integrar planes y

procesos, dar seguimiento y administrar el talento utilizando lo siguiente:

Las instituciones que se enfocan en desarrollar sus talentos pueden integrar planes y

procesos, para dar seguimiento y administrar el talento con lo siguiente:

e Establecer salarios competitivos.
e Desarrollar oportunidades de capacitacion.
e Establecer procesos de evaluacion de desempefio.

e Ofrecer oportunidades de ascenso y traslados.

Se debe enfatizar a Chiavenato (2002) y sus diversos estudios en esta area, en los que
conceptualiza el concepto de Gestion del Talento Humano como la especialidad creada por el

crecimiento y la complejidad de las tareas organizativas.
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1.2.2. Marco referencial

En 1987, el Banco de la Nacion utilizo la escala de clima social de Mohs basada en el
numero total de agentes repartidos por todo el pais, con una poblacion de 7,200. Este
indicador fue bien recibido y registrado, lo cual es importante para las posiciones de
medicion, confirmado por la posicion de trabajo contradictoria que existia entre los
empleados recién llegados (1985) antes de la fecha de aplicacion del cuestionario) y los ex
empleados. Del mismo modo, quedo claro que los agentes subordinados en relacion con los
maestros tenian que controlar el supery0, que era el limite y restringia su iniciativa (Anton,

2010).

En 1998, el periddico peruano publicod un estudio sobre la psicologia de la percepcion
en el clima organizativo de Victor Larco Herrera en un grupo de empleados del hospital, en el
que se sefiala que el entorno humano establecido para hacer su trabajo de manera negativa.
Parece que esto depende en gran medida del desconocimiento de las reglas y los objetivos de
todos los empleados, de modo que cada empleado, responsable, responsable y/o lider
entienda, la mayoria de los trabajadores expresan la necesidad de que su trabajo sea un
problema que, en Gltima instancia, satisface, busca la rendicién de cuentas, es escuchado y
tratado de una manera que reconoce su valor como individuo (Mufioz, 2012) y la sensacion
de que la organizacion esta realmente preocupada por sus necesidades y cuestiones de
significado: cuando es posible mejorar el modo de vida, es probable que se incremente la

productividad (Press, 2014).

Capote confio el diagndstico organizativo del Instituto Nacional, con el fin de
determinar y/o identificar los problemas que afectaron a los miembros del Instituto
promoviendo el bienestar de la organizacion. Sefialé que el personal de insatisfaccion,

estableciendo que el instituto no tenia un plan de distribucion que pudiera motivar a una



21

persona responsable de los objetivos, programas y actividades del instituto; no bastaba con la

planificacion y la coordinacion. (Escobar, 2010)

Pearce (2014) realiz6 un estudio nombrado: “Factores laborales que influyen en la
satisfaccion laboral”. El objetivo del estudio es aproximar el trabajo de los agentes de acuerdo
con la teoria de Frederick Herzberg de los dos factores y los factores de higiene y motivacion
para determinar los empleados en relacion con estos factores. El estudio se realizé con 100

empleados de diferentes departamentos de compafiias de seguros, seleccionados al azar.

Los resultados mostraron que la mayoria de los participantes mostraron una actitud
positiva hacia los factores relacionados con el trabajo, por lo que podemos suponer que la

satisfaccion de estos factores conduce a la satisfaccion y el placer con su trabajo.

1.2.3. Marco Histérico

Remonta sus origines a comienzos del siglo XX en consecuencia de la Revolucién
Industrial y su impacto y se conoce con el nombre de relaciones industriales, para suavizar las
relaciones entre las organizaciones y los intereses individuales. Mas adelante en 1950 toma el
nombre de Administracién de Personal y su funcion no solo era la mediacién de dos partes
divergentes si no administrar el personal de acuerdo a una legislacion laboral ya vigente.

(Ambriz, 2009)

Con el tiempo las personas fueron consideradas parte fundamental en el éxito de una
organizacion, es asi como en los afios 70 surge un nuevo término “Recursos Humanos” lo que
significaba tratarlos como agentes proactivos con capacidades més alla de los manuales para
crear, organizar con iniciativa propia. (Estatuto Organico de Gestion Organizacional por

Procesos Sustitutivos la Contraloria General del Estado, 2012)
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Actualmente la mayor parte de las empresas ejecutan roles especificos para el correcto
desenvolvimiento de la gestion de talento humano, incluso existen personas especificas para
liderar y ejecutar procesos de accion para beneficio del talento humano, sobre todo cuando se
exigen con mayor importancia actividades que incluyen procesos de calidad, rentabilidad

organizacional, reputacién de la empresa lo que depende de su gestion interna.

Existen varias teorias que permiten realizar una correcta gestion de talento humano que
se adapte a las necesidades y requerimientos de cada empresa y su personal para garantizar un

correcto clima laboral, a continuacion, se menciona las principales:

Modelo de Harper y Lynch (1992).

En este modelo, basado en el plan estratégico, la prediccion de la necesidad de
interdependencia se realiza mediante una serie de medidas clave de la gestion del personal
(andlisis y descripcion de puestos, curvas de empleo, promocion; planes de sucesion;

formacion; clima y motivacion; etc.).

Desarrollado a través del conocimiento de los recursos humanos de la organizacion
usando estos elementos se obtendra la optimizacién de los servicios de personal, lo que
requiere un control permanente, verificando la conformidad de los resultados obtenidos con
los requisitos de la organizacion. EI modelo es descriptivo porque solo muestra las acciones
asociadas con la gestion del talento humano para obtener la optimizacion, pero no en su

dindmica y en su trabajo (Sampieri, Lucio, & Collado, 2010).

Modelo de Werther y Davis (1996).

Es en esta estructura donde se plantea la asociacion entre las actividades claves de

RR.HH.; que son agrupadas en cinco categorias y hoy son trascendentes en la Gestion Del
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Talento Humano; y los objetivos sociales, organizativos, funcionales y personales que rigen a

la empresa (Burke, 2012).

Esta estructura toma en cuenta la relacion entre las medidas clave de gestion de
personal; que se clasifican en cinco categorias y actualmente son trascendentes en la gestion
del talento humano; Objetivos sociales, organizacionales, funcionales y personales que

impulsan el negocio.

Una desventaja de este modelo es la proyeccidn estratégica de los recursos humanos; pero
es positivo el papel inicial que le otorga a los fundamentos y desafios, es aqui donde se
relaciona el entorno como base para establecer el sistema y muestra a la auditoria como
elemento de retroalimentacion y de continuidad en la operacion de la gestion del talento

humano. (Ramirez & Espitia, 2013).

Ademas, se han de definir objetivos empresariales, funcionales, sociales y personales con

el fin de identificar las falencias previamente.

Modelo de Zayas (1996).

Es un modelo en el que se determina la naturaleza sistémica de la gestion del talento
humano, que indica la interdependencia de los tres subsistemas: el subsistema organizativo;
reclutamiento y desarrollo del personal y qué forma el hombre y las diversas interacciones

que establece.

Sobre la base de la definicion de la mision, se definen los objetivos y la estructura
organizativa y de gestion, que incluye la planificacion del trabajo a través del andlisis y la
descripcion de puestos de trabajo y ocupaciones, la definicion de requisitos, requisitos y

caracteristicas que los empleados deben poseer (Ramirez & Espitia, 2013).
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Todo esto servird como base para determinar los recursos de reclutamiento, los métodos
de seleccion y capacitacion y el desarrollo del personal, que determinan las caracteristicas del
personal que ingresa a la organizacion y las interacciones que ocurren (Ramirez & Espitia,

2013).

Modelo de Idalberto Chiavenato (2002)

Chiavenato es uno de los autores mas sobresalientes en torno al estudio del talento
humano en ese momento, en el que afirma que los procesos fundamentales de la gestion
moderna del talento humano se centran en seis aspectos: la admision de personas
directamente involucradas en el reclutamiento y la seleccion, personas (disefio y evaluacién
del desempefio) de los salarios de los trabajadores en desarrollo; en el mantenimiento del
personal (capacitacion, etc.) y en el seguimiento de personas sobre la base de sistemas de
informacion y bases de datos sobre gobernanza. En estos procesos, influyen las condiciones
externas e internas de la organizacion (Guardia, 2014), en que se menciona el ambiente de
trabajo, define los factores internos y externos que ocurren cuando los trabajadores estan

interconectados.

En resumen, cada empresa y su gerente de recursos humanos deben responder a las
necesidades y objetivos de la organizacion, elegir un modelo especifico de talento humano y

comprender que también dependera de la estabilidad y la velocidad de cada uno de ellos.

1.2.4. Marco legal

Las instituciones publicas en el Ecuador, asi como los servidores publicos, estan
regidos por leyes, reglamentos, normas, acuerdos, resoluciones y demas disposiciones

emitidas por los organismos competentes en materia de regulacion institucional y laboral.
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1.2.4.1. Constitucion de la Republica del Ecuador

Tal y como se plasma en la Constitucion de la Republica del Ecuador — Registro Oficial
N° 449 de 20 de octubre de 2008, en su articulo 229 se identifican como servidoras o
servidores publicos aquellas personas que trabajen, presten servicios 0 posean cargos en

instituciones del sector publico.

Destacandose de igual forma en dicho articulo que los derechos de las servidoras y
servidores publicos son irrenunciables especificAndose que la ley determinara el rector en
materia de recursos humanos y remuneraciones en el sector publico y del mismo modo
regulara el ingreso, ascenso, promocion, incentivos, régimen disciplinario, estabilidad,

sistema de remuneracion y cesacion de funciones de sus servidores.

1.2.4.2. Ley Organica del Servicio Publico

La Ley Organica del Servicio Publico (LOSEP) publicada en el segundo suplemento del
Registro Oficial 294, del 06 de octubre de 2010 se emite con la finalidad de potencializar el
desarrollo profesional, técnico y personal de los servidores pablicos en pos de un sistematico
mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus instituciones, a
través del funcionamiento y desarrollo del sistema de Gestion del Talento Humano respaldado

por una politica de igualdad de derechos, oportunidades y la no discriminacion.

Por su parte en la Ley Orgéanica del Servicio Publico en su articulo 50, se abordan los
aspectos de la administracion del talento humano y remuneraciones estard a cargo del
Ministerio de Relaciones Laborales (actualmente Ministerio de Trabajo) y las Unidades de
Administracion del Talento Humano de cada entidad, institucion, organismo 0 persona

juridica de las determinadas en el articulo 3 de la mencionada Ley.
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El articulo 51 del mismo cuerpo legal, determina que el Ministerio de Trabajo ejercera
la rectoria en materia de remuneraciones del sector publico, y expedira las normas técnicas

correspondientes en materia de recursos humanos.

De igual forma en el articulo 52 se exponen las atribuciones y responsabilidades que
ejercerdn las Unidades de Administracion del Talento Humano siendo las mismas. La
administracion del Sistema Integrado de Desarrollo Institucional, Talento Humano y
Remuneraciones, asi como la aplicacion de las normas técnicas emitidas por el Ministerio de
Relaciones Laborales, sobre seleccion de personal, capacitacion y desarrollo profesional con
sustento en el Estatuto, Manual de Procesos de Descripcion, Valoracion y Clasificacion de

Puestos Genérico e Institucional.

De ahi que pueda afirmarse que la Ley Organica del Servicio Publico y su Reglamento,
se aborde como el marco juridico de aplicacion obligatoria, en materia de recursos humanos y
remuneraciones, en toda la administracion publica que abarca organismos y dependencias de
las funciones Ejecutiva, Legislativa, Judicial y Justicia Indigena, Electoral, Transparencia y
Control Social, Procuraduria General del Estado y la Corte Constitucional; entidades que
integran el régimen auténomo descentralizado y regimenes especiales; organismos vy
entidades creados por la Constitucion o la ley para el ejercicio de la potestad estatal, dirigidos
a la prestacion de servicios publicos o para desarrollar actividades econdmicas asumidas por
el Estado; y personas juridicas creadas por acto normativo de los gobiernos auténomos
descentralizados y regimenes especiales para la prestacion de servicios publicos.(Asamblea

Constituyente del Ecuador, 2010).
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1.2.4.3. Norma técnica para medicion de clima laboral y cultura organizacional del

servicio publico.

Dicha norma se emite a traves del Acuerdo Ministerial No. MDT-2018-038, del 14 de
junio de 2018; con la finalidad de regular los procedimientos técnicos y operativos para la
medicion de clima laboral y cultura organizacional en las instituciones contempladas en el
articulo 3 de la Ley Orgénica del Servicio Publico, de forma tal que se garantice el desarrollo

sistematico del ambiente de trabajo institucional.

Esta norma en su articulo 9 destaca que el objetivo de la medicion de clima laboral se
define como el conocimiento técnico y sistematico de la percepcién de las y los servidores
publicos acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el objetivo de desarrollar
planes y estrategias a través de los cuales se enmienden los factores criticos identificados que
afecten el compromiso y productividad del servidor, de forma tal que se propicie una mejora

sistematica de la calidad en el servicio a la ciudadania.

El articulo 10 de dicha normativa aborda al clima laboral como la percepcion de los
servidores publicos hacia su ambiente de trabajo que afecta directa o indirectamente a su

desempefio.

El articulo 11 de la norma destaca que la medicién del clima laboral se subordina a tres

componentes principales dados por el liderazgo, compromiso y entorno de trabajo.

A través del liderazgo se evidencia la percepcion sobre el nivel de liderazgo que las
Autoridades del Nivel Jerarquico Superior tienen en las Instituciones en factores como la

influencia, interaccion, orientacion a resultados, responsabilidad y estandares asignados por
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los directivos a sus equipos de trabajo y la forma de apoyo y direccionamiento en

concordancia con los objetivos institucionales.

Por su parte el compromiso mesura el nivel de identificacion del colaborador con la
institucion, asi como también sus politicas y objetivos, se adapta, aporta y desea permanecer

en ella, en concordancia a la satisfaccion de sus necesidades y expectativas.

El entorno de trabajo abarca los diferentes puntos de vistas en referencia a aspectos
materiales y humanos que inciden en el entorno en el que los colaboradores desarrollan sus

actividades laborales.

CAPITULO 2.

2.1. Nivel de estudio

En el estudio se utiliza un método hipotético deductivo, a partir del enfoque del
problema, la formulacién de la hip6tesis y luego la recopilacion de datos durante la
comprobacion de la hipotesis para el que se utiliza una medicién numérica y un analisis

estadistico.

El estudio es basico y descriptivo, los fundamentos tedricos se presentan como un
estudio basico sobre la relacion entre el clima laboral y las relaciones interpersonales, por otro

lado, describe o define las caracteristicas de las variables correlacionadas

La correlacion se utilizara dado que su objetivo es determinar el nivel de interconexion
entre las variables, se utilizaron métodos estadisticos para evaluar la correlacion, es
cuantitativa porque utiliza la recopilacion de datos para probar hipotesis basadas en medidas

numericas y analisis estadisticos.
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2.2. Disefio de la investigacion

La investigacion es de tipo no experimental porque solo se observan los fendmenos que
ocurren en su contexto natural, sin modificar las variables que se estudian. En estudios no
experimentales, es imposible manipular variables o identificar arbitrariamente participantes o

métodos de tratamiento.

Es de tipo transversal porque los datos se recopilaron simultaneamente para describir las
variables y sus relaciones. Se determind el grado de correlacion entre la variable de clima
laboral y compromiso laboral para los cuales se midieron las variables y se determinaron los

métodos estadisticos para la evaluacion de la correlacion de la siguiente manera:

0,
M ro|

O

Donde:

M = Muestra de estudio

O1 = Clima laboral

02 = Compromiso laboral

r = correlacion de las variables de estudio

2.3. Poblaciéon

La poblacidn de la presente investigacion esta dada por los 20 trabajadores del Proyecto
de Irrigacion Tecnificada para Pequefios y Medianos Productores y Productoras — PIT, razon
por la que no se calculé muestra, sino que se trabajé mediante censo poblacional, es decir se

considero a todos los miembros del proyecto.
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica utilizada fue la encuesta para recopilar datos para la variable de clima laboral
y una variable de compromiso laboral, para las alternativas se utilizé la escala de Likert, con
cinco categorias: nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4), siempre (5) y esta
dividido en seis dimensiones: Realizacion personal (10 items), Involucramiento laboral
(10items), Supervision (10items), Comunicacién (10 items) y Condiciones laborales (10

items).

2.4.1. Instrumentos de recoleccion de datos

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos son:

Escala CL-SPC

La escala CL-SPC fue desarrollada por la psicologa Sonia Palma Carrillo como parte de
su investigacion en el Departamento de Psicologia de la Universidad de Ricardo Palma (Lima,
Per). Es una herramienta desarrollada utilizando técnicas Likert, que comprende 50
preguntas que exploran un entorno de trabajo en evolucion definido de manera operacional
como la percepcién del trabajador en su ambiente de trabajo y en relacion con aspectos

relacionados.

La capacidad del personal para realizar la tarea, tener control, tener acceso a
informacidn sobre su trabajo, en colaboracion con colegas y condiciones de trabajo, lo que
facilita su trabajo. Los cinco factores, determinados a partir de analisis estadisticos y

cualitativos, son los siguientes:

Autorrealizacion:
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Responsable de evaluacion en relacion con el hecho de que las condiciones de trabajo
traen desarrollo personal y profesional a la tarea y en el futuro. Aqui hay algunos ejemplos de

temas en esta area:

Hay oportunidades de ascenso en la institucion.

La actividad en la que trabajas te permite aprender y crecer.

Involucramiento laboral

Identificacion de valores organizacionales y dedicacion al logro y desarrollo de la

organizacion. Aqui hay algunos ejemplos de temas en esta area:

e Cada empleado es un factor clave de éxito.

e Los trabajadores estan comprometidos en organizaciones

Supervision

Identifica la funcionalidad y la importancia en el control de los gerentes que trabajan
COMo apoyo Yy asesoramiento para actividades que forman parte de su trabajo diario. Aqui hay

algunos ejemplos de temas en esta area:

e El lider proporciona apoyo para superar los obstaculos.

e Laevaluacién del desempefio ayuda a mejorar

Comunicacion

Niveles de deteccion de suavidad, velocidad, claridad, consistencia y precision, informacion

relevante y relevante sobre las actividades internas de la compafiia, asi como atencion a los
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usuarios y / o clientes de la misma comparfiia. Aqui hay algunos ejemplos de temas en esta

area:

e Accede a la informacion necesaria para completar.

e La institucion promueve y promueve la comunicacion interna

Condiciones laborales

Reconocimiento de que la institucién proporciona los elementos materiales, econémicos
y/o psicosociales necesarios para el desempefio de las tareas asignadas. Ejemplos de temas en

esta area son

e El pago es interesante en comparacion con otras organizaciones.

e Latecnologia esta disponible para facilitar el trabajo.

El instrumento utilizado para estudiar la variable de compromiso laboral es el
cuestionario de Meyer y Allen (1997), que consta de 21 preguntas, cuyo objetivo esta dado
por establecer cuantitativamente el nivel de compromiso laboral que poseen los trabajadores
de Proyecto de Irrigacion Tecnificada para Pequefios y Medianos Productores y Productoras —

PIT.

Se utiliza la escala de Likert Nunca (1), casi nunca (2), a veces (3), casi siempre (4),
siempre (5) y esta dividido en tres dimensiones: Compromiso afectivo (6 items), compromiso
de continuidad (4 items), y compromiso normativo (1litems). Las dimensiones estudiadas

son:

e Compromiso afectivo: Bajo: [6— 14>; Medio: [15 — 23>; Alto: [24- 32]

e Compromiso de continuidad: Bajo: [4 — 9>; Medio: [10 — 15>; Alto: [16 — 20]
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e Compromiso normativo: Bajo: [11 — 26>; Medio: [27 — >38; Alto: [39 — 50]

2.5.  Validez de los instrumentos

La validez de los instrumentos se desarrollo a través del criterio de expertos, obteniendo

los siguientes resultados:

Tabla 1 Validacién de los instrumentos

Experto El instrumento presenta Condicion
Pertinencia Relevancia Claridad fi_nal

Metodélogo Si Si Si Aplicable

Experto 1 Si Si Si Aplicable

Experto 2 si Si Si Aplicable

2.6. Confiabilidad

Para determinar la confiabilidad de los instrumentos, el estudio se utilizé6 como parte de una
prueba piloto de 5 empleados, fueron utilizados en las mismas condiciones que la escala de
Likert, por lo tanto, se garantizd la fiabilidad del cuestionario de clima laboral y el

compromiso laboral mediante el alfa de Cronbach.

Tabla 2 Niveles de confiabilidad

Valores Nivel

De-1a0 No es confiable

De 0,01 20,49 Baja confiabilidad

De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

Por lo tanto, los datos se clasificaron y compilaron en una hoja de calculo de Excel,

luego se analizaron los datos con el programa estadistico SPSS 23.

Tabla 3 Confiabilidad de los instrumentos — Alfa de Cronbach
Variable / Dimension Alfa de Cronbach N°de items
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Clima laboral 9.56 50

Compromiso laboral 7.91 21

Los resultados del analisis de confiabilidad alfa de Cronbach para la variable de clima
laboral fueron 9.56 y para la variable compromiso laboral fue 0.791, lo que indica una alta

confiabilidad.

2.7. Meétodos de analisis

Después de recopilar los datos durante la encuesta, se lleva a cabo el anélisis estadistico
apropiado, para lo cual también se procedi6 a crear las tablas y figuras. Asi que se guarda los
datos en un documento de Excel (matriz) y los transferimos al archivo. Al programa
estadistico SPS version 23. Para medir la relacion entre el clima laboral y las variables de
compromiso en el trabajo, se utilizd el criterio no métrico de Sperman utilizado para las

variables de nivel ordinal.

CAPITULO 3.

3.1. Analisis de los resultados Demograficos

Sexo
Tabla 4: Sexo.
Sexo Frecuencia Porcentaje
Hombre 7 35%
Mujer 13 65%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral aplicado a trabajadores del proyecto de irrigacién tecnificada para
pequefios productores y productoras.
Elaborado por: La investigadora.
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®m Hombre m Mujer

Figura 1: Sexo.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral aplicado a trabajadores del proyecto de
irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras.

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 65% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras pertenece al género femenino, mientras que el 35% pertenece al
género masculino. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion

tecnificada para pequefios productores y productoras pertenece al género femenino.

Edad
Tabla 5: Edad.
Edad Frecuencia Porcentaje
Menor de 25 1 5%
Entre 25y 35 afios 15 75%
Entre 36 y 45 afios 4 20%
Entre 46 y 55 afios 0 0%
Mas de 55 afios 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral aplicado a trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequefios productores y productoras.
Elaborado por: La investigadora.
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®m Menorde 25  mEntre 25y 35 afios Entre 36 y 45 afios

Figura 2: Edad.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral aplicado a trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras.
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras poseen edades comprendidas entre los 25 y 35 afios, mientras que

el 20% poseen edades comprendidas entre los 36 y 45 afios y 5% poseen una edad menor de

25 afios. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada

para pequefios productores y productoras poseen edades comprendidas entre los 25 y 35 afos.

3.2.  Presentacion de resultados por pregunta Clima laboral

1. ¢Cada trabajador asegura su nivel de logro en esta entidad?

Tabla 6: Los trabajadores aseguran su nivel de logro en esta entidad.

Los trabajadores aseguran su nivel de logro en esta entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 8 40%
A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral



Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca

60%

A veces

Figura 3: Los trabajadores aseguran su nivel de logro en esta entidad.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces consideran que cada trabajador asegure su nivel de logro en

esta entidad, mientras que el 40% casi nunca consideran que cada trabajador asegure su nivel

de logro en esta entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a veces consideran que cada

trabajador asegure su nivel de logro en esta entidad.

2. ¢Los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos para usted?

Tabla 7: Objetivos de la entidad como retos personales.

Objetivos de la entidad como retos personales Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 6 70%
Casi siempre 14 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Aveces  mCasi siempre

Figura 4: Objetivos de la entidad como retos personales.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi siempre consideran que los objetivos de la entidad pueden
convertirse en retos personales, mientras que el 30% a veces consideran que los objetivos de
la entidad pueden convertirse en retos personales. Se evidencia que la mayoria de los
trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras
casi siempre consideran que los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos

personales.

3. ¢Cumplir con las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del personal?

Tabla 8: Cumplimiento de las tareas diarias en la entidad como forma de desarrollo del personal.

Cumplimiento de las tareas diarias en la entidad como forma de desarrollo Frecuencia Porcentaje
del personal

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 12 60%

Casi siempre 8 40%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral.
Elaborado por: La investigadora.
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Aveces  mCasi siempre

60%

Figura 5: Cumplimiento de las tareas diarias en la entidad como forma de desarrollo
del personal.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces consideran que cumplir con las tareas diarias en la entidad,
permite el desarrollo del personal, mientras que el 40% casi siempre consideran que cumplir
con las tareas diarias en la entidad, permite el desarrollo del personal. Se evidencia que la
mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores
y productoras a veces consideran que cumplir con las tareas diarias en la entidad, permite el

desarrollo del personal.

4. ¢Cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante?

Tabla 9: Cumplimiento de las actividades laborales como tarea gratificante.

Cumplimiento de las actividades laborales como tarea gratificante Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi siempre 15 75%
Siempre 5 25%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi siempre = Siempre

Figura 6: Cumplimiento de las actividades laborales como tarea gratificante.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi siempre consideran que cumplir con las actividades laborales
es una tarea gratificante, mientras que el 25% siempre consideran que cumplir con las
actividades laborales es una tarea gratificante. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores
del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras casi siempre

consideran que cumplir con las actividades laborales es una tarea gratificante.

5. ¢Laentidad promueve el desarrollo personal?

Tabla 10: Promocion del desarrollo personal por parte de la entidad.

Promocion del desarrollo personal por parte de la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Aveces  mCasi siempre

70%

Figura 7: Promocién del desarrollo personal por parte de la entidad.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces consideran que la entidad promueve el desarrollo personal,
mientras que el 30% casi siempre consideran que la entidad promueve el desarrollo personal.
Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequerfios productores y productoras a veces consideran que la entidad promueve el desarrollo

personal.

6. ¢Laentidad es una buena opcidn para alcanzar su desarrollo personal?

Tabla 11: La entidad como opcién para alcanzar el desarrollo personal.

La entidad como opcion para alcanzar el desarrollo personal Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 8 40%
A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.



m Casi nunca A veces

60%

Figura 8: La entidad como opcion para alcanzar el desarrollo personal.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces consideran que la entidad es una buena opcién para

alcanzar su desarrollo personal, mientras que el 40% casi nunca consideran que la entidad es

una buena opcion para alcanzar su desarrollo personal. Se evidencia que la mayoria de los

trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a

veces consideran que la entidad es una buena opcion para alcanzar su desarrollo personal.

7. ¢Existen oportunidades de progresar en la entidad?

Tabla 12: Oportunidades de progreso en la entidad.

Oportunidades de progreso en la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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= Aveces  mCasisiempre

Figura 9: Oportunidades de progreso en la entidad.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces consideran que existen oportunidades de progresar en la
entidad, mientras que el 30% casi siempre consideran que existen oportunidades de progresar
en la entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacién
tecnificada para pequefios productores y productoras a veces consideran que existen

oportunidades de progresar en la entidad.

8. ¢La actividad en la que labora le permite aprender y desarrollarse como

profesional?

Tabla 13: Actividad laboral como potencializador del aprendizaje y el desarrollarse profesional.

Actividad laboral como potencializador del aprendizaje y el desarrollarse profesional Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 0 0%
Casi siempre 14 70%
Siempre 6 30%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi siempre = Siempre

Figura 10: Actividad laboral como potencializador del aprendizaje y el desarrollarse
profesional.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi siempre consideran que la actividad en la que laboran les
permite aprender y desarrollarse como profesionales, mientras que el 30% siempre consideran
que la actividad en la que laboran les permite aprender y desarrollarse como profesionales. Se
evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacidn tecnificada para
pequefios productores y productoras casi siempre consideran que la actividad en la que

laboran les permite aprender y desarrollarse como profesionales.

9. ¢Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente?

Tabla 14: Realizacion profesional a través del trabajo.

Realizacion profesional a través del trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 12 60%
Casi siempre 8 40%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 11: Realizacion profesional a través del trabajo.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces consideran que el trabajo los hace sentirse realizados

profesionalmente, mientras que el 40% casi siempre consideran que el trabajo los hace

sentirse realizados profesionalmente. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del

proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a veces

consideran que el trabajo los hace sentirse realizados profesionalmente.

10. ¢ Se reconocen los logros en la labor desempefiada en el cargo?

Tabla 15: Reconocimiento de los logros en la labor desempefiada en el cargo.

Reconocimiento de los logros en la labor desempefiada en el cargo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 12: Reconocimiento de los logros en la labor desempefiada en el cargo.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces se reconocen los logros en la labor desempefiada en el

cargo, mientras que el 30% casi siempre se reconocen los logros en la labor desempefiada en

el cargo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion

tecnificada para pequefios productores y productoras a veces se reconocen los logros en la

labor desempefiada en el cargo.

11. ¢ Se siente comprometido con el éxito de la entidad?

Tabla 16: Compromiso con el éxito de la entidad.

Compromiso con el éxito de la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 0 0%
A veces 16 80%
Casi siempre 4 20%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 13: Compromiso con el éxito de la entidad.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces se sienten comprometidos con el éxito de la entidad,
mientras que el 20% casi siempre se sienten comprometidos con el éxito de la entidad. Se
evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequefios productores y productoras a veces se sienten comprometidos con el éxito de la

entidad.

12. ¢ Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo?

Tabla 17: Participacion en la definicion de los objetivos y las acciones para lograr el éxito de la entidad.

Participacion en la definicion de los objetivos y las acciones para lograr el éxito de la Frecuencia Porcentaje
entidad

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%
A veces 16 80%
Casi siempre 4 20%

Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 14: Participacion en la definicién de los objetivos y las acciones para lograr el
éxito de la entidad.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacién tecnificada para pequefios productores y
productoras a veces participan en definir los objetivos y las acciones para lograrlo, mientras
que el 20% casi siempre participan en definir los objetivos y las acciones para lograrlo. Se
evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequefios productores y productoras a veces participan en definir los objetivos y las acciones

para lograrlo.

13. ¢ Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de mayor

responsabilidad?

Tabla 18: Oportunidad de participacion de los trabajadores en la de tomar decisiones de tareas de mayor
responsabilidad.

Oportunidad de participacion de los trabajadores en la de tomar decisiones Frecuencia Porcentaje
de tareas de mayor responsabilidad

Nunca 0 0%
Casi nunca 15 75%
A veces 5 25%

Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral.
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Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca A veces

Figura 15: Oportunidad de participacion de los trabajadores en la de tomar
decisiones de tareas de mayor responsabilidad.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi nunca tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de
mayor responsabilidad, mientras que el 25% a veces participan en definir los objetivos y las
acciones para lograrlo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de
irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras casi nunca participan en

definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

14. ¢ Considera que el personal esta comprometido con la entidad y lo demuestra a
traves del trabajo diario?

Tabla 19: Demostracion de compromiso del personal con la entidad a través del trabajo diario.

Demostracion de compromiso del personal con la entidad a través Frecuencia Porcentaje
del trabajo diario

Nunca 0 0%

Casi nunca 14 70%

A veces 6 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi nunca A veces

Figura 16: Demostracion de compromiso del personal con la entidad a través del
trabajo diario.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi nunca consideran que el personal estd comprometido con la
entidad y lo demuestra a través del trabajo diario, mientras que el 30% a veces consideran que
el personal esta comprometido con la entidad y lo demuestra a través del trabajo diario. Se
evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequefios productores y productoras casi nunca consideran que el personal esta comprometido

con la entidad y lo demuestra a través del trabajo diario.

15. ¢ El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado?

Tabla 20: El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.

El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien Frecuencia Porcentaje
integrado

Nunca 0 0%

Casi nunca 5 25%

A veces 15 75%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 17: El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

o1

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras consideran que a veces el grupo con el que trabaja, funciona como

un equipo bien integrado, mientras que el 25% consideran que casi nunca el grupo con el que

trabaja, funciona como un equipo bien integrado. Se evidencia que la mayoria de los

trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras

consideran que a veces el grupo con el que trabaja, funciona como un equipo bien integrado.

16. ¢ En la entidad se hacen las cosas mejores cada dia?

Tabla 21: En la entidad se hacen las cosas mejores cada dia.

En la entidad se hacen las cosas mejores cada dia Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 12 60%
Casi siempre 8 40%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 18: En la entidad se hacen las cosas mejores cada dia.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras consideran que a veces en la entidad se hacen las cosas mejores

cada dia, mientras que el 40% consideran que casi siempre en la entidad se hacen las cosas

mejores cada dia. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion

tecnificada para pequefios productores y productoras consideran que a veces en la entidad se

hacen las cosas mejores cada dia.

17. ¢ Los trabajadores cooperan entre si en la entidad?

Tabla 22: Los trabajadores cooperan entre si en la entidad.

Los trabajadores cooperan entre si en la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 12 60%
A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi nunca = A veces

Figura 19: Los trabajadores cooperan entre si en la entidad.

Fuente: Cuestionario de clima laboral aplicado a trabajadores del proyecto de irrigacion
tecnificada para pequefios productores y productoras.

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras consideran que casi nunca los trabajadores cooperan entre si en la
entidad, mientras que el 40% consideran que a veces los trabajadores cooperan entre si en la
entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada
para pequefios productores y productoras consideran que casi nunca los trabajadores cooperan

entre si en la entidad.

18. ¢ Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de la entidad?

Tabla 23: Consideracién de los trabajadores como factores claves en el éxito de la entidad.

Consideracion de los trabajadores como factores claves en el éxito de la Frecuencia Porcentaje

entidad
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 20: Consideracion de los trabajadores como factores claves en el éxito de la
entidad.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras consideran a veces a cada trabajador como factor clave para el
éxito de la entidad, mientras que el 30% consideran casi siempre a cada trabajador como
factor clave para el éxito de la entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras consideran a

veces a cada trabajador como factor clave para el éxito de la entidad.

19. ¢ Considera que los servicios de la entidad son orgullo del personal?

Tabla 24: Servicios de la entidad observados como orgullo del personal.

Servicios de la entidad observados como orgullo del personal Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 15 75%
Casi siempre 5 25%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 21: Servicios de la entidad observados como orgullo del personal.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces consideran que los servicios de la entidad son orgullo del

personal, mientras que el 25% casi siempre consideran que los servicios de la entidad son

orgullo del personal. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a veces consideran que los

servicios de la entidad son orgullo del personal.

20. ¢ Existe colaboracion entre el personal de las diversas areas?

Tabla 25: Colaboracién entre el personal de las diversas areas.

Colaboracion entre el personal de las diversas areas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 22: Colaboracion entre el personal de las diversas areas.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi nunca verifican la existencia de colaboracion entre el personal
de las diversas areas, mientras que el 30% a veces verifican la existencia de colaboracién
entre el personal de las diversas areas. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras casi nunca

verifican la existencia de colaboracion entre el personal de las diversas areas.

21. ¢El gerente general o jefe de servicios brida apoyo para superar los obstaculos

que se presentan?

Tabla 26: Apoyo bridado por el gerente general o jefe de servicios para superar los obstaculos que se
presentan.

Apoyo bridado por el gerente general o jefe de servicios para superar los Frecuencia Porcentaje
obstaculos que se presentan

Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
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Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca
A veces

Figura 23: Apoyo bridado por el gerente general o jefe de servicios para superar los
obstaculos que se presentan.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi nunca verifican que el gerente general o jefe de servicios bride
apoyo para superar los obstaculos que se presentan, mientras que el 30% a veces verifican que
el gerente general o jefe de servicios bride apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequefios productores y productoras casi nunca verifican que el gerente general o jefe de

servicios bride apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

22. ¢El gerente general o jefe de servicios, se interesa por el éxito de su personal?

Tabla 27: Interesa del gerente general o jefe de servicios por el éxito de su personal.
Interesa del gerente general o jefe de servicios por el éxito de su personal Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 12 60%
A veces 8 40%

Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.



m Casi nunca = A veces

Figura 24: Interesa del gerente general o jefe de servicios por el éxito de su

personal.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras casi nunca verifican que el gerente general o jefe de servicios, se

interesa por el éxito de su personal, mientras que el 40% a veces verifican que el gerente

general o jefe de servicios, a veces se interesa por el éxito de su personal. Se evidencia que la

mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores

y productoras casi nunca verifican que el gerente general o jefe de servicios, se interesa por el

éxito de su personal.

23. ¢ En la entidad se afrontan y superan los problemas?

Tabla 28: Enfrentamiento y superacion de problemas.

Enfrentamiento y superacién de problemas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 15 75%
Casi siempre 5 25%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
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Elaborado por: La investigadora.

= Aveces  mCasisiempre

Figura 25: Enfrentamiento y superacion de problemas.
Fuente: Cuestionario de clima laboral.
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacién tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces en la entidad se afrontan y superan los
problemas, mientras que el 25% destacan que casi siempre en la entidad se afrontan y superan
los problemas. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion
tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a veces en la entidad se

afrontan y superan los problemas.

24. ¢ Los directivos de la entidad promueven la capacitacion que se necesita?

Tabla 29: Promocién de capacitaciones por directivos.

Promocion de capacitaciones por directivos Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 12 60%
A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%
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Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca = A veces

Figura 26: Promocion de capacitaciones por directivos.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores productoras destacan que casi nunca los directivos de la entidad promueven la
capacitacién que se necesita, mientras que el 40% destacan que a veces los directivos de la
entidad promueven la capacitacion que se necesita. Se evidencia que la mayoria de los
trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras
destacan que casi nunca los directivos de la entidad promueven la capacitacion que se

necesita.

25. ¢ Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que les hacen?

Tabla 30: Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que les hacen.

Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que les hacen Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%
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Casi nunca 14 70%
A veces 6 00%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 27: Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que les hacen.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca los gerentes y jefes escuchan los
planteamientos que les hacen, mientras que el 30% destacan que a veces los gerentes y jefes
escuchan los planteamientos que les hacen. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores
del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que

casi nunca los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que les hacen.

26. ¢ Se promueve la generacién de ideas creativas e innovadoras?

Tabla 31: Promocién en la generacion de ideas creativas e innovadoras.
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Promocién en la generacion de ideas creativas e innovadoras Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 12 60%
A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 28: Promocion en la generacion de ideas creativas e innovadoras.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca se promueve la generacién de ideas
creativas e innovadoras, mientras que el 40% destacan que a veces se promueve la generacién
de ideas creativas e innovadoras. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto
de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi nunca se

promueve la generacion de ideas creativas e innovadoras.

27. ¢ La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas?
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Tabla 32: Evaluacion del trabajo como ayuda para mejorar las tareas.

Evaluacion del trabajo como ayuda para mejorar las tareas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 12 60%
A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 29: Evaluacién del trabajo como ayuda para mejorar las tareas.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca la evaluacion que se hace del trabajo,
ayuda a mejorar las tareas, mientras que el 40% destacan que a veces la evaluacion que se
hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores
del proyecto de irrigacién tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que

casi nunca la evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las tareas.

28. ¢Se valoran los altos niveles de desempefio?



Tabla 33: Valoracion de los altos niveles de desempefio.
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Valoracion de los altos niveles de desempefio Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca

Figura 30: Valoracion de los altos niveles de desempefio.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que casi nunca se valoran los altos niveles de desempefio,

mientras que el 30% destacan que a veces se valoran los altos niveles de desempefio. Se

evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacién tecnificada para

pequefios productores y productoras destacan que casi nunca se valoran los altos niveles de

desempefio.

29. ¢ El gerente o jefe de area expresa reconocimientos por los logros obtenidos?
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Tabla 34: Reconocimientos del gerente o jefe de area por los logros obtenidos.

Reconocimientos del gerente o jefe de area por los logros obtenidos Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 5 25%
A veces 15 75%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 31: Reconocimientos del gerente o jefe de &rea por los logros obtenidos.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces el gerente o jefe de area expresa
reconocimientos por los logros obtenidos, mientras que el 25% destacan que casi nunca el
gerente o jefe de area expresa reconocimientos por los logros obtenidos. Se evidencia que la
mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores
y productoras destacan que a veces el gerente o jefe de area expresa reconocimientos por los

logros obtenidos.

30. ¢Se dispone de un sistema para el aseguramiento y control de las actividades?
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Tabla 35: Existencia de un sistema para el aseguramiento y control de las actividades.

Existencia de un sistema para el aseguramiento y control de las Frecuencia Porcentaje
actividades

Nunca 0 0%

Casi nunca 8 40%

A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral.
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca A veces

60%

Figura 32: Existencia de un sistema para el aseguramiento y control de las
actividades.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces se dispone de un sistema para el
aseguramiento y control de las actividades, mientras que el 40% destacan que casi nunca se
dispone de un sistema para el aseguramiento y control de las actividades. Se evidencia que la
mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores
y productoras destacan que a veces se dispone de un sistema para el aseguramiento y control

de las actividades.

31. ¢En su trabajo la comunicacion fluye adecuadamente?



Tabla 36: Fluidez de la comunicacion en el trabajo.
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Fluidez de la comunicacion en el trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 6 30%
A veces 14 70%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 33: Fluidez de la comunicacion en el trabajo.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que a veces en el trabajo la comunicacion fluye

adecuadamente, mientras que el 30% destacan que casi nunca en el trabajo la comunicacion

fluye adecuadamente. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a veces en el

trabajo la comunicacion fluye adecuadamente.

32. ¢En los grupos de trabajo existe una relacion armoniosa?



Tabla 37: Relacion armoniosa entre los grupos de trabajo.
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Relacion armoniosa entre los grupos de trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 5 25%
A veces 15 75%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 34: Relacion armoniosa entre los grupos de trabajo.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que a veces en los grupos de trabajo existe una relacion

armoniosa, mientras que el 25% destacan que casi nunca en los grupos de trabajo existe una

relacion armoniosa. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion

tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a veces en los grupos de

trabajo existe una relacion armoniosa.

33. ¢Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia?
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Tabla 38: Interaccion con personas de mayor jerarquia.

Interaccion con personas de mayor jerarquia Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 16 80%
A veces 4 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 35: Interaccion con personas de mayor jerarquia.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca es posible la interaccion con personas de
mayor jerarquia, mientras que el 20% destacan que a veces es posible la interaccion con
personas de mayor jerarquia. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de
irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi nunca es

posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

34. ¢La entidad fomenta y promueve la comunicacion interna?



Tabla 39: Fomento y promocion de la comunicacion interna.
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Fomento y promocion de la comunicacion interna Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 8 40%
A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 36: Fomento y promocidon de la comunicacion interna.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que a veces la entidad fomenta y promueve la

comunicacion interna, mientras que el 40% destacan que casi nunca la entidad fomenta y

promueve la comunicacion interna. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del

proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a

veces la entidad fomenta y promueve la comunicacion interna.

35. ¢Se comunican los avances de otras areas de la entidad?
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Tabla 40: Comunicacion de los avances de otras areas de la entidad.

Comunicacion de los avances de otras areas de laentidad  Frecuencia  Porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%

Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 37: Comunicacion de los avances de otras &reas de la entidad.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca se comunican los avances de otras areas de
la entidad, mientras que el 30% destacan que a veces se comunican los avances de otras areas
de la entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion
tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi nunca se comunican

los avances de otras areas de la entidad.

36. ¢Cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo?
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Tabla 41: Acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.

Acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 15 75%
A veces 5 25%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 38: Acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca cuentan con acceso a la informacion
necesaria para cumplir con el trabajo, mientras que el 25% destacan que a veces cuentan con
acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo. Se evidencia que la mayoria de
los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores vy
productoras destacan que casi nunca cuentan con acceso a la informacién necesaria para

cumplir con el trabajo.

37. ¢ Existen suficientes canales de informacion?



Tabla 42: Existencia de suficientes canales de informacion.
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Existencia de suficientes canales de informacién Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 12 60%
A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 39: Existencia de suficientes canales de informacion.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que casi nunca existen suficientes canales de informacion,

mientras que el 40% destacan que a veces existen suficientes canales de informacion. Se

evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para

pequefios productores y productoras destacan que casi nunca existen suficientes canales de

informacion.

38. ¢Su jefe inmediato superior, le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo?
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Tabla 43: El jefe inmediato superior comunica si esta bien o mal realizando el trabajo.

El jefe inmediato superior comunica si esta bien o mal realizando el trabajo Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%

Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 40: El jefe inmediato superior comunica si estd bien o mal realizando el
trabajo.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca el jefe inmediato superior comunica si esta
bien o mal realizando el trabajo, mientras que el 30% destacan que a veces el jefe inmediato
superior comunica si esta bien o mal realizando el trabajo. Se evidencia que la mayoria de los
trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras
destacan casi nunca que el jefe inmediato superior comunica si esta bien o mal realizando el

trabajo.

39. ¢ Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al personal?
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Tabla 44: Informacién oportuna al personal sobre los objetivos del trabajo.

Informacion oportuna al personal sobre los objetivos del trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 41: Informacion oportuna al personal sobre los objetivos del trabajo.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca se informacion oportuna al personal sobre
los objetivos del trabajo, mientras que el 30% destacan que a veces se informacion oportuna
al personal sobre los objetivos del trabajo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi

nunca se informacidn oportuna al personal sobre los objetivos del trabajo.

40. ¢/ Se toma en cuenta la opinién de los trabajadores de la entidad?
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Tabla 45: Toma en cuenta de la opinién de los trabajadores de la entidad.

Toma en cuenta de la opinion de los trabajadores de la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 14 70%
A veces 6 30%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 42: Toma en cuenta de la opinién de los trabajadores de la entidad.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca se toma en cuenta la opinién de los
trabajadores de la entidad, mientras que el 30% destacan que a veces se toma en cuenta la
opinidn de los trabajadores de la entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi

nunca se toma en cuenta la opinion de los trabajadores de la entidad.

41. ;En la entidad se mejoran continuamente los métodos de trabajo?
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Tabla 46: Mejora continua de los métodos de trabajo en la entidad.

Mejora continua de los métodos de trabajo en la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 15 75%
A veces 5 25%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 43: Mejora continua de los métodos de trabajo en la entidad.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca en la entidad se mejoran continuamente
los métodos de trabajo, mientras que el 25% destacan que a veces en la entidad se mejoran
continuamente los métodos de trabajo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi

nunca en la entidad se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

42. ;Existe un adecuado entorno fisico en su area de trabajo?
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Tabla 47: Existencia de un adecuado entorno fisico en el area de trabajo.

Existencia de un adecuado entorno fisico en el area de trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 4 20%
A veces 16 80%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 44: Existencia de un adecuado entorno fisico en el area de trabajo.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces existe un adecuado entorno fisico en su area
de trabajo, mientras que el 20% destacan que casi nunca existe un adecuado entorno fisico en
su area de trabajo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion
tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a veces existe un adecuado

entorno fisico en su area de trabajo.

43. ¢ La gerencia de administracion provee de los insumos para el trabajo diario?
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Tabla 48: Provision de insumos para el trabajo diario por parte de la gerencia de administracion.

Provision de insumos para el trabajo diario por parte de la gerencia de Frecuencia Porcentaje
administracion

Nunca 0 0%

Casi nunca 12 60%

A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca
= A veces

Figura 45: Provision de insumos para el trabajo diario por parte de la gerencia de
administracion.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca la gerencia de administracion provee de
los insumos para el trabajo diario, mientras que el 40% destacan que a veces la gerencia de
administracion provee de los insumos para el trabajo diario. Se evidencia que la mayoria de
los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores vy
productoras destacan que casi nunca la gerencia de administracion provee de los insumos para

el trabajo diario.

44. ; Existen normas y procedimientos como guias de trabajo?



Tabla 49: Existencia de normas y procedimientos como guias de trabajo.
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Existencia de normas y procedimientos como guias de Frecuencia Porcentaje
trabajo

Nunca 0 0%

Casi nunca 16 80%

A veces 4 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca ™ A veces

Figura 46: Existencia de normas y procedimientos como guias de trabajo.

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que casi nunca existen normas y procedimientos como

guias de trabajo, mientras que el 20% destacan que a veces existen normas y procedimientos

como guias de trabajo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi hunca

existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

45, ¢ El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos?

Tabla 50: Realizacion del trabajo en funcion a métodos o planes establecidos.
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Realizacion del trabajo en funcién a métodos o planes establecidos Frecuencia  Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 16 80%
A veces 4 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 47: Realizacion del trabajo en funcion a métodos o planes establecidos.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces el trabajo se realiza en funcién a métodos o
planes establecidos, mientras que el 20% destacan que casi nunca el trabajo se realiza en
funcion a métodos o planes establecidos. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a

veces el trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

46. ;Se disponen de recursos tecnolégicos que faciliten el trabajo?
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Tabla 51: Disposicion de recursos tecnolégicos que faciliten el trabajo.

Disposicion de recursos tecnolégicos que faciliten el trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 16 80%
A veces 4 20%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 48: Disposicién de recursos tecnologicos que faciliten el trabajo.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca se disponen de recursos tecnoldgicos que
faciliten el trabajo, mientras que el 20% destacan que a veces se disponen de recursos
tecnoldgicos que faciliten el trabajo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi

nunca se disponen de recursos tecnologicos que faciliten el trabajo.

47. ¢ Recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo?
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Tabla 52: Recepcidn de motivacion necesaria para realizar el trabajo.

Recepcion de motivacion necesaria para realizar el trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 2 10%
A veces 18 90%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca = A veces

Figura 49: Recepcion de motivacion necesaria para realizar el trabajo.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 90% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces reciben la motivacién necesaria para realizar
su trabajo, mientras que el 10% destacan que casi nunca reciben la motivacidn necesaria para
realizar su trabajo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacién
tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a veces reciben la

motivacion necesaria para realizar su trabajo.

48. ; Es motivado para participar en actividades programadas?
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Tabla 53: Motivacion para participar en actividades programadas.

Motivacion para participar en actividades programadas Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 6 30%
A veces 14 70%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 50: Motivacion para participar en actividades programadas.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que casi nunca son motivados para participar en
actividades programadas, mientras que el 30% destacan que a veces son motivados para
participar en actividades programadas. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que casi

nunca son motivados para participar en actividades programadas.

49. ¢La remuneracion es considerada atractiva en esta entidad?



Tabla 54: Remuneracion considerada como atractiva.
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Remuneracién considerada como atractiva Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi hunca 6 30%
A veces 14 70%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 51: Remuneracion considerada como atractiva.
Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras destacan que a veces la remuneracion es considerada atractiva en

esta entidad, mientras que el 30% destacan que casi nunca la remuneracion es considerada

atractiva en esta entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras destacan que a veces la

remuneracién es considerada atractiva en esta entidad.

50. ¢La remuneracion econémica es muy baja en relacién a la labor que desempefia?
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Tabla 55: La remuneracion econdmica es muy baja en relacion a la labor que desempefia.

La remuneracion econémica es muy baja en relacion a la labor que Frecuencia Porcentaje
desempefia

Nunca 0 0%
Casi hunca 0 0%

A veces 16 80%

Casi siempre 4 20%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de clima laboral
Elaborado por: La investigadora.

= A veces
m Casi siempre

Figura 52: La remuneracion econémica es muy baja en relacion a la labor que
desempefia.

Fuente: Cuestionario de clima laboral

Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces la remuneracion econdmica es muy baja en
relacién a la labor que desempefia, mientras que el 20% destacan que casi siempre la
remuneracion econdmica es muy baja en relacion a la labor que desempefia. Se evidencia que
la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras destacan que a veces la remuneracion econdmica es muy baja en

relacion a la labor que desempefia.



3.3.
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Presentacion de resultados por dimension Clima laboral

Tabla 56 Nivel Percepcion del clima laboral

Realizacion Involucramiento Supervision Comunicacién Condiciones
personal laboral laborales
fr % fr % fr % fr % fr %
Bajo 1 4.5 1 3.3 4 21.9 4 18 4 20.7
Medio 11 57.4 16 79.6 9 46.7 13 67 14 69.4
Alto 8 38 3 17.1 6 314 3 15 2 9.9
Total 20 100 20 100 20 100 20 100 20 100

Elaborado por: La investigadora
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Nivel de clima organizacional por dimensiones

Figura 53 Nivel Percepcion del clima laboral
Elaborado por: La investigadora

La tabla y figura muestran que el 57.4% de los empleados percibe el nivel promedio de

satisfaccion personal y encontramos que estos porcentajes son similares para las otras

dimensiones. A excepcion de la retencion, que alcanza el 48,3%. También debe sefialarse que

los trabajadores de bajo nivel estan controlados por medidas y estdn en condiciones de

trabajo, con un porcentaje del 21,9% vy el 21,5%.

3.4.

Presentacion de resultados por pregunta Compromiso laboral

1. ¢Tiene confianza en los valores de la entidad?

Tabla 57: Confianza en los valores de la entidad.
Confianza en los valores de la entidad Frecuencia Porcentaje

Nunca 0 0%
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Casi nunca 12 60%
A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 54: Confianza en los valores de la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi nunca poseen confianza en los valores de la entidad, mientras
que el 40% a veces poseen confianza en los valores de la entidad. Se evidencia que la mayoria
de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y

productoras casi hunca poseen confianza en los valores de la entidad.

2. ¢Tiene voluntad para dar el mayor esfuerzo de lo normal para la entidad?

Tabla 58: Voluntad para dar el mayor esfuerzo.

Voluntad para dar el mayor esfuerzo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 40%

Casi siempre 6 60%
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Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

= Aveces  mCasisiempre

Figura 55: Voluntad para dar el mayor esfuerzo.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacién tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces poseen voluntad para dar el mayor esfuerzo de lo normal
para la entidad, mientras que el 30% casi siempre poseen voluntad para dar el mayor esfuerzo
de lo normal para la entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de
irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a veces poseen voluntad para

dar el mayor esfuerzo de lo normal para la entidad.

3. ¢Se siente plenamente integrado en la entidad?

Tabla 59: Integracion plena en la entidad.

Integracion plena en la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 8 40%
A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%

Siempre 0 0%
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Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca m A veces

Figura 56: Integracion plena en la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces se sienten plenamente integrados en la entidad, mientras
que el 40% casi nunca se sienten plenamente integrados en la entidad. Se evidencia que la
mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores

y productoras a veces se sienten plenamente integrados en la entidad.

4. ¢Esta convencido que la entidad satisface plenamente sus necesidades?

Tabla 60: Satisfaccién plena de las necesidades por parte de la entidad.

Satisfaccion plena de las necesidades por parte de Frecuencia Porcentaje
la entidad

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%

A veces 12 40%

Casi siempre 8 60%
Siempre 0 0%

Total 20 100%




Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

= Aveces  mCasisiempre

Figura 57: Satisfaccion plena de las necesidades por parte de la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces consideran que la entidad satisface plenamente sus

necesidades, mientras que el 40% casi nunca consideran que la entidad satisface plenamente

sus necesidades. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacién

tecnificada para pequefios productores y productoras a veces consideran que la entidad

satisface plenamente sus necesidades.

5. ¢Manifiesta orgullo de pertenecer a esta entidad?

Tabla 61: Manifestacion de orgullo de ser parte de la entidad.

Manifestacion de orgullo de ser parte de la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral



92

Elaborado por: La investigadora.

= Aveces  mCasisiempre

Figura 58: Manifestacion de orgullo de ser parte de la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces manifiestan orgullo de pertenecer a esta entidad, mientras
que el 30% casi nunca manifiestan orgullo de pertenecer a esta entidad. Se evidencia que la
mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores

y productoras a veces manifiestan orgullo de pertenecer a esta entidad.

6. ¢Considera usted que la entidad es importante para su desarrollo personal y

profesional?

Tabla 62: Importancia de la entidad para el desarrollo personal.

Importancia de la entidad para el desarrollo personal Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 8 40%
Casi siempre 12 60%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral



Elaborado por: La investigadora.

m A veces

m Casi siempre

Figura 59: Importancia de la entidad para el desarrollo personal.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras casi siempre destacan la importancia de la entidad para el

desarrollo personal, mientras que el 40% a veces destacan la importancia de la entidad para el

desarrollo personal. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion

tecnificada para pequefios productores y productoras casi siempre destacan la importancia de

la entidad para el desarrollo personal.

7. ¢Siente apego emocional a esta entidad?

Tabla 63: Sentimientos de apego emocional por la entidad.

Sentimientos de apego emocional por la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 15 75%
Casi siempre 5 25%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral



Elaborado por: La investigadora.

= Aveces  mCasisiempre

Figura 60: Sentimientos de apego emocional por la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 75% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras casi siempre manifiestan sentimientos de apego emocional por la

entidad, mientras que el 25% a veces manifiestan sentimientos de apego emocional por la

entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada

para pequefios productores y productoras casi siempre manifiestan sentimientos de apego

emocional por la entidad.

8. ¢Cuenta con diversas opciones en el trabajo?

Tabla 64: Diversidad de opciones en el trabajo.

Diversidad de opciones en el trabajo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 8 40%
A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
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Elaborado por: La investigadora.

m Casi nunca = A veces

Figura 61: Diversidad de opciones en el trabajo.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces cuentan con diversas opciones en el trabajo, mientras que el
40% casi nunca cuentan con diversas opciones en el trabajo. Se evidencia que la mayoria de
los trabajadores del proyecto de irrigacién tecnificada para pequefios productores y

productoras a veces cuentan con diversas opciones en el trabajo.

9. ¢Aceptaria usted cualquier tipo de labores para seguir trabajando en esta

entidad?

Tabla 65: Aceptacion de cualquier tipo de labor en la entidad.

Aceptacion de cualquier tipo de labor en la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 12 60%
Casi nunca 8 40%
A veces 0 0%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
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Elaborado por: La investigadora.

m Nunca mCasi nunca

Figura 62: Aceptacion de cualquier tipo de labor en la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras nunca aceptarian cualquier tipo de labor en la entidad, mientras que
el 40% casi nunca aceptarian cualquier tipo de labor en la entidad. Se evidencia que la
mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores

y productoras nunca aceptarian cualquier tipo de labor en la entidad.

10. ¢Podria considerar otra opcion de trabajo sino tiene apoyo de esta entidad?

Tabla 66: Consideracién de otras opciones de trabajo en caso de no tener apoyo de la entidad.

Consideracidon de otras opciones de trabajo en caso de no tener Frecuen Porcent

apoyo de la entidad cia aje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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= Aveces  mCasisiempre

Figura 63: Consideracion de otras opciones de trabajo en caso de no tener apoyo de la
entidad.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral.
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces considerarian otras opciones de trabajo en caso de no tener
apoyo de la entidad, mientras que el 30% casi siempre considerarian otras opciones de trabajo
en caso de no tener apoyo de la entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a veces

considerarian otras opciones de trabajo en caso de no tener apoyo de la entidad.

11. ¢ Otras personas dependen de sus ingresos de esta entidad?

Tabla 67: Dependencia de sus ingresos en la entidad de otras personas.

Dependencia de sus ingresos en la entidad de otras Frecuencia Porcentaje
personas

Nunca 0 0%

Casi nunca 0 0%

A veces 0 0%

Casi siempre 2 10%

Siempre 18 90%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi siempre = Siempre

Figura 64: Dependencia de sus ingresos en la entidad de otras personas.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral aplicado
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 90% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras siempre verifican dependencia de sus ingresos en la entidad de
otras personas, mientras que el 10% casi siempre verifican dependencia de sus ingresos en la
entidad de otras personas. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de
irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras siempre verifican dependencia

de sus ingresos en la entidad de otras personas.

12. ¢ Dejaria la entidad a pesar que sera duro encontrar otro puesto de igual nivel?

Tabla 68: Disposicion de abandonar la entidad a pesar de la dificultad de encontrar nuevo empleo.

Disposicion de abandonar la entidad a pesar de la Frecuencia  Porcentaje
dificultad de encontrar nuevo empleo

Nunca 0 0%

Casi nunca 12 60%

A veces 8 40%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi nunca = A veces

Figura 65: Disposicion de abandonar la entidad a pesar de la dificultad de encontrar
nuevo empleo.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi nunca manifiestan disposicion de abandonar la entidad,
mientras que el 40% a veces manifiestan disposicion de abandonar la entidad a pesar de la
dificultad de encontrar nuevo empleo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras casi nunca

manifiestan disposicion de abandonar la entidad.

13. ¢ Considera que permanecer en esta entidad es cuestion de necesidad?

Tabla 69: Permanencia en la entidad como cuestién de necesidad.

Permanencia en la entidad como cuestion de necesidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 66: Permanencia en la entidad como cuestién de necesidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces plantean que su permanencia en la entidad se aborda como
una cuestion de necesidad, mientras que el 30% casi siempre plantean que su permanencia en
la entidad se aborda como una cuestion de necesidad. Se evidencia que la mayoria de los
trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a

veces plantean que su permanencia en la entidad se aborda como una cuestion de necesidad.

14. ¢ Ha analizado las ventajas y desventajas de permanecer o no en esta entidad?

Tabla 70: Andlisis de las ventajas y desventajas de permanecer o no en la entidad.

Anadlisis de las ventajas y desventajas de permanecer o0 no en la Frecuencia Porcentaje
entidad

Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 0 0%

Casi siempre 12 60%

Siempre 8 40%

Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Casi siempre = Siempre

Figura 67: Analisis de las ventajas y desventajas de permanecer o no en la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi siempre realizan un analisis de las ventajas y desventajas de
permanecer 0 no en la entidad, mientras que el 40% siempre realizan un analisis de las
ventajas y desventajas de permanecer o no en la entidad. Se evidencia que la mayoria de los
trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras
casi siempre realizan un analisis de las ventajas y desventajas de permanecer 0 no en la

entidad.

15. ¢ Considera que tiene capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo?

Tabla 71: Capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

Capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 0 0%
Casi siempre 2 10%
Siempre 18 90%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
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Elaborado por: La investigadora.

m Casi siempre = Siempre

Figura 68: Capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Analisis e interpretacion:

El 90% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras siempre consideran que tiene capacidades y aptitudes para
encontrar otro empleo, mientras que el 10% casi siempre consideran que tiene capacidades y
aptitudes para encontrar otro empleo. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del
proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras siempre

consideran que tiene capacidades y aptitudes para encontrar otro empleo.

16. ;Considera que existen circunstancias que estrechan fuertemente su relacion

laboral con esta entidad?

Tabla 72: Existen circunstancias que estrechan fuertemente la relacion laboral con la entidad.

Existen circunstancias que estrechan fuertemente la relacion laboral con la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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70%

Figura 69: Existen circunstancias que estrechan fuertemente la relacién laboral con
la entidad.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral

Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces consideran que existen circunstancias que estrechan
fuertemente su relacién laboral con esta entidad, mientras que el 30% casi siempre consideran
que existen circunstancias que estrechan fuertemente su relacion laboral con esta entidad. Se
evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para
pequefios productores y productoras a veces consideran que existen circunstancias que

estrechan fuertemente su relacion laboral con esta entidad.

17. ¢ Ha recibido algun tipo de apoyo especial de parte de esta entidad?

Tabla 73: Recepcidn de algun tipo de apoyo especial de parte de la entidad.

Recepcion de algin tipo de apoyo especial de parte de la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 12 60%
Casi siempre 8 40%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 70: Recepcidén de algun tipo de apoyo especial de parte de la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras a veces han recibido algun tipo de apoyo especial de parte de esta
entidad, mientras que el 40% casi siempre han recibido algin tipo de apoyo especial de parte
de esta entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion
tecnificada para pequefios productores y productoras a veces han recibido algun tipo de apoyo

especial de parte de esta entidad.

18. ¢ Tendria sentimiento de culpa si dejara la entidad en estos momentos?

Tabla 74: Sentimientos de culpa si dejaran la entidad en estos momentos.

Sentimientos de culpa si dejaran la entidad en estos momentos Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 14 70%
Casi siempre 6 30%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 71: Sentimientos de culpa si dejaran la entidad en estos momentos.

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 70% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces tendrian sentimientos de culpa si dejara la entidad en estos

momentos, mientras que el 30% casi siempre tendrian sentimientos de culpa si dejara la

entidad en estos momentos. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de

irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras a veces tendrian sentimientos

de culpa si dejara la entidad en estos momentos.

19. ¢ Tiene una sensacion de deuda con esta entidad?

Tabla 75: Sensacion de deuda con la entidad.

Sensacion de deuda con la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 8 40%
A veces 12 60%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 72: Sensacion de deuda con la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:
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El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios

productores y productoras a veces tienen una sensacion de deuda con esta entidad, mientras

que el 40% casi nunca tienen una sensacion de deuda con esta entidad. Se evidencia que la

mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores

y productoras a veces tienen una sensacion de deuda con esta entidad.

20. ¢Considera que es leal a esta entidad?

Tabla 76: Lealtad a la entidad.

Lealtad a la entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 0 0%
Casi nunca 0 0%
A veces 8 40%
Casi siempre 12 60%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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Figura 73: Lealtad a la entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 60% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras casi siempre consideran que son leales a esta entidad, mientras que
el 40% a veces consideran que son leales a esta entidad. Se evidencia que la mayoria de los
trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios productores y productoras

casi siempre consideran que son leales a esta entidad.

21. ¢ Tiene la obligacion de permanecer en esta entidad?

Tabla 77: Obligacion de permanecer en esta entidad.

Obligacién de permanecer en esta entidad Frecuencia Porcentaje
Nunca 16 80%
Casi nunca 4 20%
A veces 0 0%
Casi siempre 0 0%
Siempre 0 0%
Total 20 100%

Fuente: Cuestionario de compromiso laboral
Elaborado por: La investigadora.
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m Nunca mCasi nunca

Figura 74: Obligacién de permanecer en esta entidad.
Fuente: Cuestionario de compromiso laboral.
Elaborado por: La investigadora.

Andlisis e interpretacion:

El 80% de los trabajadores del proyecto de irrigacion tecnificada para pequefios
productores y productoras nunca consideran que tengan la obligacion de permanecer en esta
entidad, mientras que el 20% casi nunca consideran que tengan la obligacion de permanecer
en esta entidad. Se evidencia que la mayoria de los trabajadores del proyecto de irrigacién
tecnificada para pequefios productores y productoras nunca consideran que tengan la

obligacion de permanecer en esta entidad.

3.5.  Presentacion de resultados por dimensién Compromiso laboral

Tabla 78 Nivel de compromiso organizacional
Compromiso de

Compromiso afectivo Compromiso normativo

continuidad
fr % fr % fr %
Bajo 1 6.6 0 0 20 100
Medio 10 49.6 10 50.4 0 0
Alto 9 43.8 10 49.6 0 0
Total 20 100 20 100 20 100

Elaborado por: La investigadora.
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Compromiso afectivo Compromiso de
continuidad

Compromiso normativo

Nivel de compromiso organizacional por dimensiones

Figura 75 Nivel de compromiso organizacional
Elaborado por: La investigadora.

La tabla y figura muestra que presentan nivel bajo de compromiso normativo, de

manera similar, las dimensiones compromiso de continuidad y compromiso afectivo,

representan el mismo nivel entre alto y medio, su porcentaje es de 49.6% y 50.4% en

promedio y de 43.8% y 49. 6% como valor mas alto.

3.6. Correlacion de las variables

Prueba estadistica: Rho de Spearman

Tabla 79 Relacién entre el clima laboral y el compromiso laboral

Clima laboral Compromiso
laboral
Coeficiente de correlacion 1,000 426"
Clima laboral Sig.(bilateral) . ,000
N 20 20
Compromiso laboral Coeficiente de correlacion 426 1,000
Sig.(bilateral) ,000 :
N 20 20

** La correlacion es significativa al nivel 0, 01(bilateral).
Elaborado por: La investigadora.

La tabla muestra los resultados de la correlacion, donde p = 0.000 es inferior al nivel de

confianza a = 0.01, y se observa que existe una relacion positiva (No = 0.426) lo que es



110

importante (valor de p = 0.05) del compromiso con el clima laboral, esta correlaciéon es

moderada (r = 426 **).

3.7. Discusion de los resultados

En esta investigacion, el clima laboral y el compromiso laboral de los trabajadores del
Proyecto de Irrigacion Tecnificada para Pequefios y Medianos Productores y Productoras —
PIT; se evidencia que el 52.1% de los empleados cree que el promedio en el clima laboral es
del 36.8% lo que evidencia que el clima laboral es alto, solo 11.2% piensa que el clima
laboral es débil. Esto significa que la mitad de los trabajadores encuestados cree que el clima

laboral no sera suficiente para mejorar la organizacion.

Esto coincide con Salazar (2015), en su estudio “Percepcion del clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los trabajadores administrativos de la Red de Salud Rimac, 20157,
donde el 68.8% del clima laboral de los trabajadores remunerados en el nivel secundario,
Vasquez (2016), en su tesis de “El Clima Laboral y su Influencia en la productividad de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Ciudad Eten”, tenian un clima
laboral medio, estos resultados difieren de los resultados de (Rodriguez, 2016), en el estudio
“Satisfaccion y Rotacion Laboral en Personal de Empresas Mineras de Arequipa y Cusco.”
mostraron que el 61% de los empleados calificaron el clima laboral en una desventaja
diferente a nuestros resultados, el estudio Villamil (2012) en su estudio “Influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion laboral en los empleados de la Municipalidad de

Choloma”, muchos tuvieron resultados organizacionales desfavorables (57.69%),

Por otro lado, cuando se trata de dimensiones organizacionales en términos de tamafio,

el 57,4% de los empleados percibe el nivel promedio de satisfaccion personal y descubre que



111

estos porcentajes son similares en otras dimensiones, ademas del aspecto de participacion en

el mercado laboral, que es un 48,3% mas alto.

Ademaés, cabe sefialar que los trabajadores con un bajo grado estan en la medida de
control y condiciones de trabajo, donde tienen un porcentaje de 21.9% y 21.5%. Los
resultados mostrarian que los trabajadores en el municipio dijeron o escucharon moderados,
comprometidos e identificados con su propio instituto, que debe mejorarse, por otra parte,
seglin sea necesario, mas énfasis en el control, su apoyo y orientacion en el desempefio de las
tareas que realizan, el estado del empleo y la comunicacién son menos importantes, porque si
no es una buena fluidez, claridad y comunicacion oportuna, los empleados no trabajaran con
eficacia; méas aln, si no son reconocidos y no tienen el equipo o las herramientas necesarias

para hacer su trabajo.

Los resultados difieren de los de Stephen (2013), donde se descubrié que el nivel de
autorrealizacion, control e informe de los trabajadores pobres, por lo que también llevd
adelante la medida del compromiso laboral, lo que dio lugar a en los medios, pero concuerda
con la medicién de las condiciones de trabajo en las que el resultado dominante fue el

promedio.

Por lo tanto, los resultados obtenidos como resultado de la investigacién, es claro que, si
se desea mejorar el clima laboral, es importante para los empleados como un elemento clave

para que cualquier institucion mejore y fortalezca la comunicacion, el control y la mejora.

Con respecto al estudio sobre el compromiso laboral, los resultados muestran que el
65,3% de los empleados tiene un alto nivel de compromiso, esto significa que mas de la mitad
de los encuestados han hecho un contacto no comprometido o razonable, lo que seria una

desventaja, como lo sefiala Fred (2011), que deberia analizar la lealtad y la cercania de los
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empleados, como empleados bien identificados e involucrados en la organizacion en la que
trabajan, se emplearan para desarrollar las habilidades y capacidades colectivas que forman
los empleados que trabajan en equipos, lo que en Gltima instancia llevara a la organizacion a
lograr sus metas y objetivos de manera efectiva. Estos resultados son consistentes con los de
(Cortés, 2009) en su estudio “Diagnostico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F.

Nachon”, esto dio lugar a la participacion moderada de los empleados.

Por otra parte, Sierra (2014), en su estudio “"El Clima Laboral en los/as
Colaboradores/As del Area Administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V."”, es otro
investigador con el que se concuerda donde los trabajadores mostraron una responsabilidad
media, esto también se desprende del tamafio de la dimensién organizativa donde los
trabajadores representaron un bajo nivel de compromiso regulatorio, y se debe tener en cuenta
que existe uno (100%). Del mismo modo, para medir la continuidad del respeto y que el
enfoque emocional representa el mismo nivel alto y medio, los porcentajes fueron 49.6% y

50.4% y los niveles promedio de 43.8% y 49.4%.

Esto significa que la institucién tiene problemas especialmente con respecto a lo que
esta asociado con una obligacion regulatoria, como es el caso de los empleados que no son
leales o agradecidos con la institucion y que trabajaran para otros intereses o necesidades, asi
como por el hecho de que no estan relacionados con objetivos y tareas, y segun Mowday y

Cols, 1982 tendran un enemigo en el negocio.

Estos resultados difieren de los de Williams (2013) en su estudio titulado “Estudio
Diagnostico de Clima Laboral en una Dependencia Publica”, en el cual los trabajadores
afirmaron percibir el nivel promedio de las obligaciones reglamentarias. En cuanto al cambio

de compromiso emocional, se coincide con Williams (2013), lo que llevé a un nivel medio.
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En cuanto a Sierra (2014), nivel promedio de 4.38 fue, en su opinidén, claramente definido
para los trabajadores. Para Burke (2012), debido a un compromiso emocional, es en un nivel
promedio que los trabajadores son méas urgentes que mal pagados, por otro lado, con respecto
a la variable compromiso con la continuidad, no se concuerda con Sierra (2014), ya que

tenian un nivel minimo de 2.93.
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CAPITULO 4.

4.1. Estrategias para mejorar el clima laboral e incrementar el compromiso

laboral

Las estrategias dirigidas a la mejora y desarrollo del clima laboral son el conjunto de
medidas que inciden en el incremento de la productividad, asi como la confluencia de
cualidades y atributos que brindan seguridad, confianza y compromiso al trabajador con la
empresa en la que labora, es decir un clima laboral que se desarroll6 en concordancia con los
objetivos empresariales, sus proyecciones y en pleno respeto con el pensamiento y el actuar
del trabajador asegura un desenvolvimiento de las actividades laborales que incidird

positivamente en la concrecién de los objetivos empresariales propuestos.

Cabe destacar que el clima laboral abarca el medio ambiente humano vy fisico en el cual
se desarrollan las actividades laborales siendo de vital importancia que el mismo brinde
seguridad al trabajador lo cual se traduce en satisfaccidon personal y por consecuencia en una

mayor productividad.

No debe olvidarse que el clima laboral es responsabilidad directa de los gerentes
empresariales, los cuales deben dar ejemplo de pautas a seguir en el comportamiento personal
en la forma de trabajar y en las relaciones interpersonales que se establecen en todo proceso
productivo, también es importante recalcar que el clima laboral abarca el manejo y uso de la
tecnologia de forma tal que se garantice un espacio de trabajo en el que cada operario pueda

desarrollar su actividad con seguridad y sin interrumpir otras actividades.

Se ha determinado al clima laboral como una derivacion de la cultura y sistemas de

gestion empresarial, es decir el conjunto de medidas, actividades, politicas y gestiones
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empresariales que crean un espacio laboral en el cual el trabajador puede realizar sus
actividades de forma distendida, organizada, sistematica y siempre bajo el control y
supervision de forma tal que pueda evacuar de forma expedita dudas, planteamientos o

inquietudes que surjan durante el proceso productivo.

Debe sefialarse que el clima laboral es parte integrante de la politica de personal
desarrollada por el talento humano de toda institucion, dirigiéndose dichas politicas al
objetivo de estrechar las relaciones laborales, ampliar la capacidad de coordinacion, apoyo e
intercambio haciendo uso de técnicas y politicas que favorezcan la confianza, seguridad y

sentido de pertenencia del trabajador.

El clima laboral constituye en si un fendmeno que se verifica en todo proceso
productivo demandéandose una mayor responsabilidad, confianza e intercambio en la medida
en la que el proceso productivo es mas complejo dada la elevada posibilidad de que se

verifiquen errores humanos y por consecuencia accidentes y enfermedades laborales.

De ahi la importancia de asegurar un clima laboral acorde a las costumbres,
idiosincrasia y politicas laborales existentes de forma tal que el proceso productivo no
signifique en ningln caso un reto para el trabajador sino una forma de realizacion personal en
la cual el trabajador reconozca e identifique la importancia del trabajo realizado y por

consecuencia se cree un sentido de pertenencia y responsabilidad laboral.

4.2. Desarrollo de las estrategias
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AMBITO

COMUNICACION LABORAL

NOMBRE DE LA ESTRATEGIA

La comunicacion laboral de Roger D’aprix

Mediante esta estrategia se propone analizar la cultura organizacional, a partir de los resultados en la

aplicacién de la comunicacién reactiva; ya que los colaboradores de la institucion sus politicas y sus

programas, asi como sentirse motivados a saber que su trabajo lo estan realizando conforme a los

objetivos del PIT.

OBJETIVO

» Cambiar el proceso tradicional de comunicacidn que se viene imprimiendo en la institucion,

con la elaboracion de mensajes por parte de los responsables identificados como autoridades,

mediante el proceso de respuesta al personal y su actividad laboral.

ACTIVIDADES | PROCEDIMIENTO RECURSOS | EVALUACION
Taller  vivencial e Ligar las tareas de los empleados a la | Manuales de | Definicion  de
¢Cudl  es  mi estrategia y prioridades mediante la
. puestos y | puestos y roles
tarea?: revision de los manuales de puestos y
funciones y el trabajo habitual funciones
Titulo del Taller o Dar definiciones claras de las tarea Hojas
Responsabilidades del talento humano y sus roles dentro
del trabajador. de la institucion. Material ~ de
papeleria
Break
Taller de e Dar retroalimentacién positiva en | Material de | Informe y
Retroalimentacion base a los resultados alcanzados en .
~ - o . papeleria proyecto de
de desempefio. los ultimos afios, mediante un
informe por parte de las autoridades. | Informes retroalimentacion
éQgé tal estoy . Dis_cutir acciones ) mutuas para Balances y Plan de
haciendo las mejorar el desempefio por todo el
c0sas?: personal en base a los resultados | Break mejoramiento
planteados.
e Hacer una retroalimentacién
participativa
Taller de e Dar a conocer al colaborador si le | Material de | Informe de
identificacion de importa a alguien sus actividades y la leri necesidad
Necesidades aplicacion de Goun Ho. papeleria ecesidades
individuales. e Valorar a los empleados como | Informes mediatas e
persona, no como subordinados, . .
) - . Balances inmediatas
¢Le importa a dandoles los espacios y resultados de
alguien? su trabajo. Break

Hacer reuniones especificas con el

personal en donde tengan la
oportunidad de expresar
sus preocupaciones,  estados  de
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animo y su propuesta de trabajo.
Levantar ideas del personal.

Reunién de Comunicar,  mediante informacién | Material de | Aplicacion de un
evaluacion oportuna, general y actualizada, la .
" . ’ . ’ apeleria test de
Objetivos de mi marcha de la entidad. Pap
unidad de trabajo. Discutir los objetivos del grupo de | Informes interiorizacion de
trabajo y como se integran a los -
0ajo y 9 Balances objetivos
Resultados. objetivos generales.
¢Como le va a mi Discutir la necesidad de mejorar el | Break
unidad? desempefio del grupo de trabajo.
Reconocer los logros del grupo de
trabajo y encontrar oportunidades de
reunion con el grupo.
Taller de Todos los miembros tienen que | Filosofia Nivel de
socializacion de la conocer y aplicar la mision y los T L
L - . L Institucional | interiorizacion de
Vision, mision y valores a su trabajo cotidiano.
valores. La manera de interiorizar la mision y | Materiales la filosofia
los valores, serd a partir de . .
. i : Econdmicos | institucional
¢Dénde vamos? desarrollar un trabajo conjunto y de
su evaluacidn constante. Equipos

Mostrar conviccion y compromiso,
personal y grupal, con la misién y los
valores.

Los directivos deben hacer acto de
presencia constante para que los
trabajadores no se sientan solos en la
gjecucion de sus responsabilidades

tecnolégicos
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AMBITO

LIDERAZGO

NOMBRE DE LA ESTRATEGIA

Taller practico de Liderazgo democratico

OBJETIVO

» Facilitar estrategias de dominio de grupo a través de un taller practico de Liderazgo
democrético

ACTIVIDADES | PROCEDIMIENTO RECURSOS | EVALUACION

Tipos de » EL LIDER PULPO Material de | Nivel de

liderazgo _ e Esel caudillo papeleria percepc_lfm y

nombrar 4 tipos aceptacion  del
) Informes )

de liderazgo, e Esel que hace y sabe todo. liderazgo por los

inclui Balances i

'T‘C'“" el de e Esel que se hace imprescindible. trabajadores

liderazgo

democratico

e Es el que cree que los demés
miembros del grupo no saben, que
son ignorantes. (Rodriguez, 1999, p.
7)

Se puede deducir que el lider pulpo es aquel
gue se considera por encima de todos sus
colaboradores a los cuales califica como
dependientes e incapaces de lograr cualquier
meta sin su ayuda y direccion, se puede
calificar al lider pulpo como un lider
paternalista.

» EL LIDER ARANA:
e Esel activista.

e Es el que hace gestiones y tramites,
papeles y juicios.

e Se limita a hacer obras,
promueve organizacion.

pero no

e Cuando sale, todo se viene abajo.
(Rodriguez, 1999, p. 8)

Como queda expuesto anteriormente el lider
arafia es aquel que se encuentra en todas las
esferas y actividades de la institucion que
dirige y mientras él se encuentra a cargo la
misma funciona, pero en caso de que deba
ausentarse o retirarse dadas sus caracteristicas
de direccion unitaria no hay la posibilidad de
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reemplazo.
» EL LIDER MUERTO:
e Es el que no tiene vida.
e Esel que no se mueve.
e Es el que no convoca a reuniones.

e Es el que no hace nada por su
grupo o comunidad. (Rodriguez,
1999, p. 8)

Como queda definido en lo anteriormente
expuesto el lider muerto es aquel que no pasa
de ser mas que una figura decorativa o
simbdlica de una institucion que funciona
debido a que la misma presenta una estructura
organica definida y funcional la cual actua de
forma auténoma sin la necesidad de un lider
gue la dirija siendo esta institucion victima al
transcurrir el tiempo de su propia monotonia.

» EL LIDER TORTUGA:
o Esel pasivo.
e Es el que no tiene iniciativa.

e Trabaja s6lo cuando el grupo le
exige o lo cuestiona. (Rodriguez,
1999, p. 9)

De lo anteriormente analizado se puede
deducir que el lider tortuga es una persona
incapaz, desmotivada y carente de iniciativa
gue necesita para cumplir sus actividades
basica de una constante estimulacion y apoyo
de otros factores.

» EL LIDER ZORRO:
o Esel aprovechador.

e Es el que utiliza su cargo para
fines econémicos y politicos.

e Es el que trabaja solo para figurar.
(RODRIGUEZ, 1999, p. 9)

Como queda evidenciado en lo anteriormente
expuesto el lider zorro es un advenedizo
innato, un calculador, y un oportunista de
carrera, cuyo Unico fin es su propia persona,
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ascender, y reunir el capital que la institucion
le pueda brindar para luego continuar con sus
aspiraciones insaciables en otra entidad.

> EL LIDER ABEJA:
e Es el democratico.

e Es el que su cargo esta al servicio
de los demas.

e Es el que promueve Ila
participacion de todos.

e Es el que valora y respeta a su
base.

e Asume responsabilidades y da
cuenta a los demés. (Rodriguez,
1999, p. 9)

De lo anteriormente expuesto se puede
determinar que el lider abeja es un lider
responsable, Gtil y productivo el cual pone en
primer lugar el bienestar del colectivo que
dirige y luego su propia persona, es aquel que
hace de su trabajo no un medio de vida sino
una forma de vida, es el lider que siempre
estara dispuesto a enfrentar cualquier dificultad
con su propio ejemplo para lograr eficiencia y
productividad.

La comunicacién
eje del trabajo
colaborativo

Canciones modernas, frases cotidianas o
refranes
Tiempo: Depende del numero de

participantes, pero en general, lleva 30

minutos minimo.
Consigna:

Colocadas las tarjetas en una bolsa, se
solicita a cada participante que extraiga una

y busque a su complemento. Entablan una
conversacion 'y luego se presentan en
plenario.

Dinamica:

Es necesario que el coordinador tenga en
cuenta la cantidad de participantes, en este
caso, en numero par, para que cada persona
encuentre a su compafera. Para ello es
preciso llegar al lugar con tiempo suficiente

Tarjetas
rectangulares
pequefias 0
cartulinas del
mismo
tamafo. En
ellas se
escriben
fragmentos
de una
cancion,
frase 0
refran, de
manera que
en cada
tarjeta quede
una parte.

Grado de
participacion de
los trabajadores
con los
supervisores
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e introducir las tarjetas en la bolsa, a medida
que van llegando. Esta técnica puede
continuar con animacion, usando las mismas
tarjetas, pero distribuidas a otra pareja, para
gue sean dramatizadas las frases o canciones.

Dialogar  hasta

comprendernos

LA MALETA CON SOMBRERQOS

Organizacién: Se pone en medio de un cuarto,
una maleta llena de sombreros y pafiuelos para
la cabeza.

Reglas:

Cada participante, uno tras otro,
sucesivamente, se acerca a la maleta, la abre y
hace una presentacion de su persona en
funcidn del sombrero o pafiuelo que escoja.

Con él se cubre la cabeza. (EI animador
también debe hacer su presentacién)

Lo que se espera - Formar un grupo - Crear
ambiente - Percibir los distintos caracteres de
unos y otros.

Otros posibles usos: Una posible variante es
que, en el propio micro en que se dirigen a la
convivencia, cada cual es invitado a presentar a
su vecino de asiento: un detalle caracteristico,
un aspecto de su vestimenta, etc. Es una
estupenda y divertida manera de empezar a
conocerse.

Algunas dificultades: Procurar que todo el
mundo se presente, ayudando especialmente a
los mas timidos y defendiendo discretamente a
los que suelen ser objeto de mas burlas. El
animador nunca debe presentarse el primero.

Reflexion: El animador debera apuntar
cuidadosamente la forma en que cada cual se
expresa y se presenta ante los demas.

En este juego, efectivamente, se manifiesta lo
que cada uno quiere ser y la facilidad (o la
torpeza) para expresarlo ante los demas,
especialmente al comienzo de la adolescencia.
Se manifiesta lo que cada uno es y lo que el
grupo nos hace o nos obliga a ser.

Una maleta
(Valija 0
bolso) -
Sombreros,
gorros,
pafiuelos,
gorras, etc.,
en
abundancia

Técnicas
interactivas

de

TELARANA

DEFINICION: Consiste en presentarse

Una bola de
estambre u
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dominio de
grupo
(rompehielos,
saludos, abrazos)

utilizando una bola de estambre u ovillo de
lana que se va lanzando entre las/os
participantes del grupo.

CONSIGNAS DE PARTIDA: Debe hacerse
lo més répido posible

DESARROLLO: Todas las personas
formardn un circulo, luego se seleccionara
alguna persona al azar y ella tomard el
principio del estambre u ovillo de lana y
lanzara el resto de estambre a algun
participante que el elija pero antes de lanzarlo
debera decir su nombre, pasatiempos, intereses
esto dependerd de las caracteristicas que se
utilizaran en la presentacion al lanzarlo el otro
participante debe repetir la presentacion de su
comparfiero y la propia y lanzar el estambre,
quedandose también con una parte de él hasta
llegar al Gltimo participante y lograr formar
una telarafa el dirigente 0 moderador tomara la
decision de deshacerla siguiendo el mismo
desarrollo pero ahora mencionaran los
participantes otro dato como algo positivo
sobre la persona a la que le regresara el
alambre u ovillo de lana

El arbol social

Lugar: Un lugar Amplio. Se puede utilizar el
aula

Desarrollo:

« Se comienza preguntando a los
participantes: ¢Cuales son las partes
principales de cualquier arbol?
Conforme van respondiendo se va
dibujando, hasta tener la raiz, el

ovillo de lana
para lanzar.

Pizarrén

Portafolio y
marcadores.
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7

7

tronco y el follaje del mismo.
Después se les pregunta: (Qué
funciones tienen estas partes (raiz,
tronco y follaje) para el &rbol?

En el momento que estén
ampliamente descritas las partes del
arbol y sus funciones, se debe
enfatizar que éste en un TODO, un
sistema con vida, que necesita de la
estrecha interrelacion de sus partes,
para garantizar su supervivencia. Un
comentario que puede ayudar a esto
€s que ni un tronco, ni una raiz o el
follaje solos, forman un arbol.

Habiendo resaltado al &rbol como un
sistema, se procede entonces a
compararlo con la  sociedad
preguntando: ¢En la sociedad que
elementos se asemejan o cumplirian
las funciones sefialadas para la raiz,
el tronco y el follaje? ¢Si la raiz sirve
al éarbol para extraer del suelo las
sustancias que lo alimentan, en la
sociedad como extraemos de la
naturaleza todo lo que necesitamos
para vivir? ¢Si el tronco le da
fortaleza al arbol, en la sociedad qué
0 quienes simbolizan la fuerza y el
poder entre las relaciones de los
grupos y comunidades humanas? ¢Si
el follaje cubre al arbol, lo protege y
es por medio de las hojas o frutos que
identificamos el tipo de arbol del que
se trata, en la sociedad a través de
qué medios o elementos los seres
humanos, se explican (descubren)
justifican (protegen) o reproducen
(encubren)? ¢La clase de relaciones
que establecen entre ellos, y los
frutos que generan esas relaciones?

En el desarrollo de la discusién sobre
la ubicacion de los distintos
elementos de la realidad en el arbol,
debe llegarse a bautizar a cada uno de
los tres niveles del arbol. Al follaje se
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le nombraré nivel ideol6gico, donde
se reproduce, encubre o descubre
todo el sistema social. Al tronco se le
[lamard nivel politico, donde el
poder, toma forma organizativa,
institucional y juridica, a estos dos
altimos niveles se les puede llamar
también superestructura. A la raiz y
todo lo contenido en ella, se le
llamard  nivel econémico o
infraestructura., donde se ubica todo
el proceso de producciéon de bienes
de una sociedad, su circulacién, su
distribucion y su consumo.

7
'0

Es importante saber sentir como
Instructor, cudndo introducir los
términos infraestructura y
superestructura, ya que esto va a
ayudar o va a confundir al grupo, esto
dependera del nivel de conocimiento
gue tengan del mismo.

7
'0

En sesion plenaria se analiza el
gjercicio y el instructor obtienen
comentarios finales.
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Tabla 82 Gestion del Liderazgo y Comunicacion
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GESTION DEL LIDERAZGO Y COMUNICACION.

Promueve en los estudiantes el interés

Conferencias

Express

Estas
conferencias
ofrecen la
posibilidad de
presentar  los
hallazgos  de
sus propias

investigaciones.

Comunicar y compartir sus ideas con otros,
profesores e investigadores

Presentar pequefos trabajos de
investigacion en seminarios dirigidos
Mostrar sus trabajos de investigacién en
desarrollo

Participar en otras actividades, como la
discusion de su trabajo, asistir a charlas o

tomar parte en talleres de trabajo practicos

Material
de
papeleria
Informes
Balances
Break

Grado de
participacion del
docente y
vinculacion con

los estudiantes
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CONCLUSIONES

e Se verifica una significativa influencia de los factores que conforman el clima laboral
en el compromiso del personal de la Unidad de Gestién del Proyecto PIT en especial
la identidad de los trabajadores con la unidad, la cual juega un papel decisivo en la
potencializacion de las actividades laborales y por consecuencia en el cumplimiento de

los objetivos empresariales.

e No existe una identificacion plena de los trabajadores con la Unidad de Gestion del
Proyecto PIT verificandose insatisfaccion con la comunicacion e intercambio entre los
colaboradores, lo cual se traduce en un clima laboral que desestimula al trabajador a

ser productivo y por consecuencia a mejorar el funcionamiento de la institucion.
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Es palpable la existencia de una relacion directamente proporcional entre las variables
de clima laboral y su influencia en el compromiso de los colaboradores de la Unidad
de Gestion del Proyecto PIT, la cual se ve afectada por la baja capacidad de
participacion de los trabajadores en las actividades y toma de decisiones, lo cual se
traduce en que a mayores dificultades y falencias en el clima laboral, menor
compromiso de los colaboradores y por ende menor efectividad e n la gestion

empresarial.

Existe una necesidad imperante de mejorar clima laboral de la Unidad de Gestion del
Proyecto PIT, como estrategia para desarrollar y fortalecer el nivel de compromiso de
los colaboradores con la institucion, lo cual redundaria positivamente en la
materializacion de los objetivos empresariales proyectados a corto, mediano y largo

plazo.

RECOMENDACIONES

Desarrollar estrategias para la mejora sistematica del clima laboral y por ende el nivel
de identidad y compromiso de los trabajadores con la Unidad de Gestion del Proyecto
PIT de forma tal que se logre potencializar las actividades laborales y por

consecuencia en el cumplimiento de los objetivos empresariales.

Mejorar la comunicacion e intercambio entre los colaboradores a través de
capacitaciones sistematica dirigida a todo el personal de la Unidad de Gestion del
Proyecto PIT, de manera que se logre una mejoria paulatina del clima laboral y por
consecuencia se estimula al trabajador a ser productivo lo cual redundara

positivamente en el funcionamiento de la institucion.
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e Ampliar y fortalecer la participacion de los trabajadores en las actividades y toma de
decisiones concernientes al funcionamiento de la Unidad de Gestion del Proyecto PIT
de forma que se mejore el clima laboral lo cual redundara positivamente en el clima
laboral, incrementandose de esta forma el compromiso de los colaboradores y en la

efectividad de la gestion empresarial.

e Aplicar la propuesta de mejora del clima laboral de la Unidad de Gestion del Proyecto
PIT propuesta en la presente investigacion como estrategia valida para lograr un
mayor compromiso de los colaboradores lo cual redundara en una mejora de la

actividad laboral desarrollada.
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N° ITEMS Nunca | Casi A Casi Siempre
nunca | veces | siempre
1) 2 ®3) 4 ®)
1 | ¢Tiene confianza en los valores de la entidad?
2 | ¢Tiene voluntad para dar el mayor esfuerzo de lo
normal para la entidad?
3 | ¢Se siente integrado plenamente en la entidad?
4 | (Esta convencido de que la entidad satisface sus
necesidades?
5 | ¢Manifiesta orgullo de pertenecer a esta entidad?
¢Considera usted que la entidad es importante para su
desarrollo personal y profesional?
7 | ¢Siente apego emocional a esta entidad?
8 | ¢Cuenta con diversas opciones en el trabajo?
9 | ¢Aceptaria Ud. cualquier tipo de labores para seguir
trabajando en esta entidad?
10 | ¢Podria considerar otra opcidn de trabajo sino tiene
apoyo de esta entidad?
11| ¢Otras personas dependen de sus ingresos de esta
entidad?
12 | ¢ Dejaria la entidad a pesar que sera duro encontrar
otro puesto de igual nivel?
13| ¢Considera que permanecer en esta entidad es

cuestion de necesidad?
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14

¢Ha analizado las ventajas y desventajas de
permanecer o no en esta entidad?

15

¢Considera que tiene capacidades y aptitudes para
encontrar otro empleo?

16

¢Considera que existen circunstancias que estrechan
fuertemente su relacidn laboral con esta entidad?

17

¢Ha recibido algin tipo de apoyo especial de parte de
esta entidad?

18

¢ Tendria sentimiento de culpa si dejara la entidad en
estos momentos?

19

¢ Tiene una sensacion de deuda con esta entidad?

20

¢Considera que es leal a esta entidad?

21

¢ Tiene la obligacion de permanecer en esta entidad?

Gracias

Anexo 2 Cuestionario de Clima Organizacional

N°ITEMS Casi | A Casi
Nunca | nunca | veces | siempre | Siempre
1) @ | 3 (4) ()
1 | ;{Cada trabajador asegura su nivel de logro en esta

entidad?

¢Los objetivos de la entidad pueden convertirse en retos
para usted?

¢Cumplir con las tareas diarias en la entidad, permite el
desarrollo del personal?

¢Cumplir con las actividades laborales es una tarea
gratificante?

¢La entidad promueve el desarrollo personal?

¢La entidad es una buena opcién para alcanzar su
desarrollo personal?

¢Existen oportunidades de progresar en esta entidad?

¢La actividad en la que labora le permite aprender y
desarrollarse como profesional?

¢Su trabajo lo hace sentirse realizado profesionalmente?

10

¢Se reconocen los logros en la labor desempefiada en el
cargo?

11

¢ Se siente comprometido(a) con el éxito de la entidad?

12

jParticipa en definir los objetivos y las acciones para
lograrlo?

13

¢ Los trabajadores tienen lo oportunidad de tomar
decisiones en tareas de mayor responsabilidad?

14

¢Considera que el personal esta comprometido con la
entidad y lo demuestra a través del trabajo diario?
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15

¢El grupo con el que trabaja, funciona como un equipo
bien integrado?

16

¢En la entidad se hacen mejor las cosas cada dia?

17

jLos trabajadores cooperan entre si en la entidad?

18

¢Cada trabajador se considera factor clave para el éxito de
la entidad?

19

¢Considera que los servicios de la entidad son motivo de
orgullo del personal?

20

¢Existe colaboracidn entre el personal de las diversas areas?

21

¢El gerente general o jefe de servicio brinda apoyo para
superar los obstaculos que se presentan?

22

¢El gerente general o jefe de servicio, se interesa por el
éxito de su personal?

23

¢En la entidad se afronta y superan los problemas?

24

¢Los directivos de la entidad promueven la capacitacion que
se necesita?

25

Los gerentes y jefes escuchan los planteamientos que se les
hacen?

26

¢Se promueven la generacién de ideas creativas e
innovadoras?

27

¢La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar las
tareas?

28

¢Se valora los altos niveles de desempefio?

29

¢El gerente general o jefe de area expresa
reconocimientos por los logros obtenidos?

30

¢Se dispone de un sistema para el aseguramiento y
control de las actividades?

31

¢En su trabajo la comunicacion fluye adecuadamente?

32

¢En los grupos de trabajo existe una relacién armoniosa?

33

¢Es posible la interaccion con personas de mayor
jerarquia?

34

¢La entidad fomenta y promueve la comunicacion
interna?

35

¢ Se comunican los avances de las otras areas de la entidad?

36

¢Cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir
con el trabajo?

37

¢Existen suficientes canales de informacion?

38

¢Su jefe inmediato superior, le comunica si esta
realizando bien o mal su trabajo?

39

¢ Los objetivos del trabajo se informan oportunamente al
personal?

40

¢Se toma en cuenta la opinidn de los trabajadores en la
entidad?

41

¢En la entidad se mejoran continuamente los métodos de
trabajo?

42

¢Existe un adecuado entorno fisico en su area de trabajo?

43

¢La gerencia de administracion provee de insumos para el
trabajo diario?

44

¢Existen normas y procedimientos como guias de
trabajo?

45

¢El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes
establecidos?

46

¢Se disponen de recursos tecnolégicos que facilitan el
trabajo?
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47

¢Recibe la motivacion necesaria para realizar su trabajo?

48

¢Es motivado para participar en actividades
programadas?

49

¢La remuneracion es considerada atractiva en esta
entidad?

50

¢La remuneracion econdmica es muy baja en relacion a la
labor que desempefia?

Gracias

Anexo 3 Test respondido escaneado
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CUESTIONARIO DE COMPROMISO LABORAL

Estimados encuestados, por favor sirvanse responder la presente encuesta de
la manera mas objetiva posible; calificando desde 1 (nunca) como menor
puntuacion hasta 5 (siempre) como mayor puntuacion.

DEMOGRAFICOS
Sexo:

Hombre

Mujer

Edad:

Menor de 25 afios
Entre 25-35 arios
Entre 36-45

Entre 46-55

56 6 mas

Casi A ‘ [ casi |
N° ITEMS Nunca‘ nunca veces| siempre

M@ @ @ ®

11 | ¢ Tiene confianza en los valores de la entidad? | 7Q

Slempre}

= = B - o

¢T|ene voluntad para dar eI mayor esfuerzo
de lo normal para la entidad?

3 (,Se 5|ente mtegrado plenamente en Ia entldad')

4 (,Esté convencido de que la entidad satisface
| " | sus necesidades? B o
s ' ¢ Manifiesta orgullo de pertenecer a esta
entidad? o
¢ Considera usted que la entidad es
|6 | importante para su desarrollo personal y
1 | profesional?

7 L3|ente apegorern'\occonal aesta entldad’)

b

X\X BB A| =
1l

\ 8 ¢ Cuenta con diversas opciones en eI traba;o’7

e (,Acepiaria Ud. cualquier tipo de labores para
|” | seguir trabajando en esta entidad? o %

', ¢Podria considerar otra opcion de trabajo sino | K 1
| tiene apoyo de esta entidad? ‘
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‘ (Casi| A | casi
N° ITEMS Nunca inca veces siempre
————

{1 (2) G @ 5) |

¢ Otras personas dependen de sus ingresos de | Ll |

estaentidad? X

12 ¢ Dejaria la entidad a pesar que seréa duro | 'X} ] j
| encontrar otro puesto de igual nivel?

¢ Considera que permanecer en esta |

entidad es cuestién de necesidad? | 7| J

siompre|

13

14 ¢Ha analizado las ventajas y desventajas de | | ‘
_permanecer o no en esta entidad? JAL

15 ¢ Considera que tiene capacidades y aptitudes |
> paraencontrar otroempleo? X
¢ Considera que existen circunstancias que |
16 estrechan fuertemente su relacién laboral con | 7<
_esta entidad?

¢ Ha recibido algun tipo de apoyo especiaide |

"7 paredeestaentidad? R . O
18 ¢ Tendria sentimiento de culpa si dejara la ‘ !

entidad en estos momentos? ‘ X
19 ¢ Tiene una sensacién de deuda con esta \

entidad? )0

20 ¢Considera que es leal a esta entidad?

21 | ¢ Tiene la obligacién de ;;er;nanecér eri"esta ' 7Q

gntidaqz

Gracias
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Anexo 4 Evidencia de la aplicacion de los instrumentos
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