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INTRODUCCION

La siguiente investigacion titulada "CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018” es un estudio con alcance descriptivo,
tipo aplicada y con disefio no experimental.

Este trabajo de investigacion se realizé en las oficinas administrativas de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. donde el autor labora, la
investigacion estad enfocada al area de Recursos Humanos de Administracion,
teniendo como sujetos de estudio al personal administrativo de CORMEI ubicada
en el distrito de Chorrillos.

Como objetivo general tiene identificar el Clima Organizacional del personal
administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C.
LIMA PERU, 2018, teniendo como elementos fundamentales para la investigacion
los 5 factores que engloban el clima laboral.

En el capitulo | se presenta la realidad problemética, de cémo el clima
organizacional afecta a los trabajadores en la organizacion, asimismo, se brinda la
justificacion, delimitacion del proyecto, formulacién del problema y objetivos.

En el capitulo Il se presenta el marco tedrico el cual sustenta el estudio,
antecedentes internacionales y nacionales, bases teoricas del clima organizacional
y la definicién de términos béasicos.

En el capitulo Il se presenta los resultados, de las encuestas en tablas para que
sean de facil lectura e interpretacion y el modelo de solucién propuesto.

Finalmente se destacan las conclusiones y recomendaciones para futuras

investigaciones y el modelo de solucién para cada objetivo especifico.



CAPITULO I: PLANIFICACION DEL TRABAJO
1.1. Descripcién de la Realidad Problematica

La empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en
Avenida Los Faisanes 290 - Chorrillos, Lima. Es una empresa peruana familiar
orientada a la industria Metalmecanica, con mas de 30 afios de experiencia en el
rubro.

La empresa se inicié en el afio 1983 brindando servicios de mantenimiento
mecénico a plantas industriales. Posteriormente incursiond en servicios integrales
de ingenieria, fabricacion y montaje de plantas industriales y de construcciéon a
empresas mineras, cementeras y de cal, refinerias, hidroeléctricas y a la industria
en general.

En la actualidad CORMEI cuenta 73 trabajadores, de los cuales 51 es personal
operativo y 22 personal administrativo, para el presente trabajo nuestra unidad
muestral es el personal administrativo.

La sede donde se realizara la investigacion es la sede principal de operaciones,
Chorrillos, donde se encuentra laborando todo el personal administrativo de
CORMEL.

Durante el afio 2018, se ha observado que el personal administrativo de la
empresa de CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. percibe de forma
negativa el Clima Organizacional, lo cual influye directamente en la productividad
del personal administrativo.

Se observd que hay una diferencia generacional por edades que divide la
empresa en dos grupos, los mayores que tienen muchos afios en la compafiay en
algunos casos desde que se formo, pero reacios a los cambios y actualizaciones
profesionales, y los jévenes, con poco tiempo de ingreso pero con preparacion
profesional y familiarizados con el avance tecnoldgico, por ello existe cierta
rivalidad, egoismo y celos profesionales, siendo que los primeros lejos de facilitar
la informacion tienden a ocultarla, pues en algunos casos se tuvieron demoras en
su localizacion tomando mas de una semana en obtenerlas, y el segundo grupo no
consideran a los primeros en los nuevos procesos lo cual conlleva a un claro

problema de comunicacion y trabajo en equipo.
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Lo anterior se ve reflejado en el indice de asistencia de los colaboradores a la
reunion de confraternidad de cumpleafios, siendo que cuando era la celebracion
de cumpleafios de uno de los grupos sélo el 20% de los que conforman el otro
grupo asisten, y viceversa. Sin embargo cuando es la celebracion de cumpleafios
de un miembro del mismo grupo se observo la asistencia de casi el total de los
miembros de este.

Por otro lado, se observé desequilibrio en los sueldos, pues personal con el
mismo cargo perciben diferente remuneracién y estas no van de acuerdo a las
responsabilidades asignadas, sino al nivel de estudios del personal, por ejemplo,
en una misma area un analista percibe menor remuneracion que un asistente a
pesar de tener mayor responsabilidad que este, esto debido a la escala
remunerativa de la organizacion que considera en un alto ponderado el grado de
estudios del personal, y no lo equilibra con los cargos, responsabilidades o
experiencia en el puesto, disminuyendo su motivacion y rendimiento.

También se observd que cuando se suscita un problema, las jefaturas en lugar
de enfocarse en la solucién se enfocan en buscar un responsable a quien culpar y
en lugar de convertir el problema en una oportunidad de mejora, se convierte en un
causal de descuentos, criticas y hasta amenazas de no renovaciones, ello ocasion6
a su vez que el personal ya desmotivado contagiara este sentir al resto de
empleados generando comentarios que lejos de sumar al equipo, desmerecen el
trabajo que se realiza. Como indicador de lo sefialado podemos encontrar el indice
de desempefio del personal administrativo del afio 2018.

La empresa cuenta con sistema de medicion de desempefio, que consiste en
medir ciertos estandares de la productividad del personal administrativo, esto se ve
reflejado en los bonos trimestrales que la empresa otorga de acuerdo a la
calificacion obtenida. Al realizar un muestreo de los bonos de desempefio
otorgados durante el aflo 2018, se encontro que el 34% del personal, no logra
obtener el puntaje minimo para acceder a €l y de los que si logran percibir, se
observa que casi el 50% alcanzan obtener menos de la mitad de su bono
proyectado, esto denota un problema en el desempefio del personal el cual impacta
a la productividad e intereses de la compaiiia.

También se encontr6 que la empresa no tiene establecido un plan de

capacitacion y de bienestar para los colaboradores, por ello, los mismos, no tienen
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claridad sobre su proyeccion en la compafia y esto los lleva a optar por otras
empresas que ofrezcan una linea de carrera clara.

Ademas también, se observé que el personal administrativo de la empresa, no
conoce con claridad los procedimientos de cada area, porque realizan sus tareas
de acuerdo a lo que cada uno cree, segun su criterio, esto trae diversos problemas,
como, elaboracion de documentos duplicados, duplicidad de funciones, asignacion
inadecuada de recursos humanos, pérdida de tiempo, sanciones legales, entre
otros.

Por lo antes expuesto se presume que el personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. durante el periodo 2018 percibe
un clima organizacional negativo, o que se aprecia en el indice de rotacion de
personal de 45%, ya que los trabajadores no se sienten contentos en su trabajo, y
prefieren faltar o se encuentran en busqueda activa de otras oportunidades de
trabajo, lo que produce incumplimiento de tareas de rutina, bajo rendimiento
laboral, fuga de talentos, incrementos en los costos de contratacion y
entrenamiento, baja productividad y reduccioén en las utilidades.

Por lo anterior, se puede concluir que el clima organizacional juega un papel
clave para un buen desempefio de la empresa y bienestar laboral, y en particular
de la calidad en la gestién, llegando a ser de influencia en el comportamiento de
quienes la integran ya que los colaboradores con mayor motivacién, satisfaccion, y
reconocimiento de su trabajo logran un mejor nivel de desempefio, mayor
eficiencia, eficacia, competencia y competitividad, lo que repercute directamente en
la productividad, y competitividad de la empresa en su rubro.

Con este trabajo de investigacion se pretende determinar el Clima
Organizacional del personal administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.
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1.2. Justificacion del Problema

1.2.1. Justificacién Tebdrica

El presente trabajo de investigacion se profundiza sobre la base tedrica en
torno a la situacion del Clima Organizacional del personal administrativo de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C.

Esta investigacion se realiza con el proposito de aportar conocimiento
existente sobre la importancia de del Clima Organizacional en las organizaciones;
asimismo, los resultados de la investigacion sirven a diferentes empresas para
analizar el papel del clima organizacional en el personal empleado y reflejar las

repercusiones de mantener un clima negativo.

1.2.2. Justificacion Metodologica

La presente investigacion se realiza con el propdsito de aportar mejoras sobre
la importancia de del Clima Organizacional en las organizaciones; asimismo, los
métodos, procedimientos e instrumentos adaptados y empleados en el desarrollo
de la investigacion tienen validez y confiabilidad, estan estandarizados y se pueden

emplear en otros trabajos de investigacion.

1.2.3. Justificacion Préactica

Determinar el Clima organizacional, tiene como finalidad mejorar a nivel de
ejecucion practica la productividad, competitividad, rentabilidad y compromiso del
personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES
S.A.C.

Se pretende direccionar hacia un camino de mejora continua, tanto para la
organizacién como para el personal, teniendo como base mejorar todos los factores
gue permitan a los trabajadores estar motivados y satisfechos, pues de esa manera
sentiran que deben realizar un mejor trabajo.

Con los resultados de la investigacion, se establecen estrategias, las cuales la
gerencia podra poner en ejecucion si desea cambiar los aspectos perjudiciales
encontrados y favorecer el crecimiento, competitividad y productividad de la

organizacion.
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1.3. Delimitacion de la Investigaciéon

1.3.1. Tedrica
e Clima organizacional.
e Teorias de clima organizacional.
e Conceptos relacionados al clima organizacional.
¢ Influencia del clima organizacional.

e Importancia del clima organizacional.

1.3.2. Temporal

El periodo que abarco el presente estudio fue de Enero 2018 a Diciembre del
afno 2018.

1.3.3. Espacial

La investigacion ha tenido como ambito de intervencién en la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. Avenida Los Faisanes 284, Distrito de
Chorrillos, Region Lima, Perd, la investigacion ha sido realizada soélo con el

personal administrativo.

1.4. Formulacion del Problema

1.4.1. Problema General

¢, Como se encuentra el Clima Organizacional del personal administrativo de la
empresa CORME|I CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?

1.4.2. Problemas Especificos
Bajo el Modelo de Sonia Palma (Palma, S., 2004) se definieron los problemas

especificos:

e ;/Como se encuentra el Clima Organizacional en la dimension
Autorrealizacion, del personal administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?
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¢Como se encuentra el Clima Organizacional en la dimension
Involucramiento Laboral, del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?

¢,Como se encuentra el Clima Organizacional en la dimension
Supervision, del personal administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?

¢,Como se encuentra el Clima Organizacional en la dimension
Comunicacion, del personal administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?

¢,Como se encuentra el Clima Organizacional en la dimensién
Condiciones Laborales del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Determinar el Clima Organizacional del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

1.5.2. Objetivos Especificos

Identificar el Clima Organizacional en la dimension autorrealizacion del
personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

Identificar el Clima Organizacional en la dimension involucramiento
laboral del personal administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

Identificar el Clima Organizacional en la dimension supervision del
personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.
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Identificar el Clima Organizacional en la dimension comunicacion del
personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

Identificar el Clima Organizacional en la dimension condiciones laborales
del personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes

2.1.1. Antecedentes Internacionales

Elizalde & Pintado. (2017). Diagndstico del clima organizacional y elaboracién
de una propuesta de fortalecimiento o mejora en Fibro Acero S.A. — Ecuador.

(Trabajo de Grado). Hospital Regional De Coban, A.V., Cuenca — Ecuador.

Objetivo, Realizar el diagnostico de clima organizacional de la empresa Fibro
Acero S.A. y proponer un plan de fortalecimiento o mejora para aquellas
dimensiones en donde se considere necesario intervenir, con el fin de que sirva de
guia a los directivos de la empresa para fomentar un ambiente laboral agradable y
motivador para sus trabajadores.

Tipo de investigacion, El estudio tiene un alcance descriptivo, el disefio de la
investigacion es no experimental de tipo transaccional, con un enfoque cuantitativo.
Para obtener la informacién se realizaron 2 encuestas una para cultura y otra para
clima organizacional, mediante software denominado Apex que proporciono la
encuesta, donde se identificaron las dimensiones de mayor relevancia respecto al

clima actual de la empresa.

Resultados, del personal administrativo en el analisis de la cultura (en una escala
del 1 al 5, siendo 5 el valor equivalente al mas alto conocimiento) es mayor a cuatro
en las cinco primeras dimensiones, mientras que en la Ultima dimension
denominada Caracteristicas de los Directivos se encuentra con una calificacion

regular en comparacion con las otras dimensiones.

La satisfaccion general de la empresa es de 92.80%, valor que demuestra un
clima organizacional satisfactorio, debido a que de las nueve dimensiones que se
midio, seis de ellas (mediciones y estandares, pertenencia, apoyo y cooperacion,
retos y desafios, responsabilidad y compromiso, relaciones y ambiente de trabajo)
presentan valores dentro del rango de 90-100%; por el contrario las tres
dimensiones restantes (estrategia y politica, reconocimiento y recompensa y
comunicacién) presentan valores dentro del rango de 85-90% por lo cual es

necesario intervenir creando un plan de fortalecimiento o mejora.
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Conclusiones, Podemos concluir que existe una alta satisfaccion laboral en
cuanto a la cultura y al clima organizacional de Fibro Acero S.A. de las seis
dimensiones de la cultura, cinco tienen puntajes mayor a cuatro recalcando que
estos puntajes fueron promediados por medio de la escala de Likert en donde 5 era
siempre el puntaje que demuestra mayor satisfaccion en las dimensiones
puntuadas con este valor y asi mismo en la encuesta de clima laboral de las nueve

dimensiones seis tienen puntajes superiores al 90%.

Bravo-Diaz, A., & Gonzéalez-Murillo, G., & Duque-Ceballos, J. (2018). Disefio de
estrategias de mejoramiento a partir del diagndstico de clima organizacional en una

empresa distribuidora de combustibles y alimentos. Entramado 2018, Vol. 14 Num.

(1),

Desde su inicio de actividades, la empresa ha tenido inestabilidad con su
personal. Desde el afio, se evidencia una alta rotacion, especialmente a nivel
operativo. También se ha presentado descuido para el cumplimiento de tareas,
poca disposicion para alcanzar las metas y una actitud de servicio inadecuada. Los
servicios prestados por la empresa demandan disponibilidad al ciento por ciento de
todo el personal. Constantemente la operacion se ve afectada y para sostener el
servicio, el area de Recursos Humanos recurre al doblaje de turnos, traslado de
personal entre estaciones, pago de horas extras, reprogramacion de turnos y dias
de descanso, etc. Se presume que este tipo de practicas estan generando
desmotivacién entre los colaboradores del nivel operativo y el clima organizacional

se esta viendo afectado de manera negativa.

Objetivo, Diagnosticar el clima organizacional de las ocho sedes de una empresa
distribuidora de combustibles y alimentos a partir de la percepcion de sus
colaboradores, elaborar propuestas de mejora y estrategias motivacionales que

impacten de manera positiva al personal e incentiven la retencion del mismo.

Tipo de investigacion, Esta investigacion es de tipo descriptivo. El diagnodstico
del clima organizacional considera herramientas de medicion que implican
recoleccion de datos a través de encuestas. Se realizara mediante un instrumento
para la medicién del clima en organizaciones colombianas (IMCOC), desarrollado

por el profesor Carlos Eduardo Méndez.
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Resultados, La calificacion obtenida fue de 5.1., no es una calificacion tan
préspera teniendo en cuenta la cuantificacion de las respuestas en la escala de 1
a 7. Aungue segun el modelo IMCOC utilizado resultados determinan que el clima
es favorable.

Conclusiones, Podemos concluir que el diagnéstico del clima organizacional de
la empresa es favorable siendo las dimensiones mas destacadas relaciones
interpersonales y control, mientras que las dimensiones cooperacion y toma de
decisiones obtuvieron una calificacion neutra y desfavorable, respectivamente. Se
puede entender por ello que los trabajadores necesitan reforzar la cooperacion ya
gue no muestran confianza entre el personal operario al momento de pedir ayuda
a sus compafieros de trabajo. Para la dimensién de toma de decisiones, la empresa
no involucra o asigna responsabilidades sobre el personal operario solo lo hace con
el personal tactico, a pesar que se muestra un gran interés en el personal operario

en contribuir en la toma de decisiones.

Sierra M. (2015). El Clima Laboral En Los/as Colaboradores/as del Area
Administrativa Del Hospital Regional De Coban, A.V., (Tesis de grado). Universidad

Rafael Landivar, Guatemala.

Objetivo, Establecer el Clima Laboral de los/as colaboradores/as del area

administrativa del Hospital Regional de Cobéan, Alta Verapaz.

Tipo de investigacion, Esta investigacion es de tipo descriptivo. Disefio no
experimental, se considera la herramienta de medicion que implica recoleccion de
datos a través de encuestas. Instrumento para el diagnéstico de clima laboral:
aprobado por el Ministerio de Salud Publica y Asistencia Social en el afio 2010.
Recopilado y adaptado por Licda. Mabelle Mejia Cardenas en Febrero del afio
2010, contiene 45 preguntas cerradas, con cinco opciones en una escala numérica
de 1 a 5, y una escala cualitativa que parte de totalmente en desacuerdo, en
desacuerdo, indiferente, de acuerdo y totalmente de acuerdo. Los factores que
fueron evaluados son: Comunicacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales,
Desarrollo Personal y Profesional, Identificacion con la Institucion, Estabilidad
Laboral, Remuneracion, Orientacion a la Calidad, Condiciones Ambientales, todos

ellos a través de las preguntas cerradas.
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Resultados, el clima laboral del area administrativa del Hospital Regional de
Coban se encuentra favorable, por la incidencia de factores positivos encontrados.
Sin embargo se encontro todavia un tanto deficiente los factores de orientacion a

la calidad y la remuneracion.

Conclusiones, Se establecio que los aspectos que influyen de forma positiva en

la comunicacion son las sugerencias asi como la libertad para hablar con el jefe.

Se determind que el respeto y la amabilidad son los elementos valiosos y que
armonizan el liderazgo, lo cual se potencia para un clima laboral saludable. Las
relaciones interpersonales entre compafieros de la misma unidad es agradable,
existe armonia y apoyo entre ellos. Sin embargo al relacionarse con otras areas de

trabajo es lo contrario.

Los colaboradores estan conscientes del aporte que brindan a la institucion, asi
mismo una parte coincide que existe falta de oportunidad en el desarrollo personal

y profesional.

2.1.2. Antecedentes Nacionales

Nufiez k., (2018) . Clima Organizacional en los colaboradores de una empresa
de transporte de pasajeros — Chiclayo 2017 (Tesis). Univerisad Catdlica Santo

Toribio de Mogrovejo.

Objetivo, Como objetivo general se tuvo Elaborar una Propuesta de Mejora del
Clima Organizacional de los Colaboradores de una Empresa de Transportes de
pasajeros — Chiclayo 2017.

Tipo de Investigacion, Se utilizé la técnica de recoleccién de datos el instrumento
de la encuesta “SPC — CL”, de la Ps. Sonia Palma que consta de 50 items
agrupados en 5 dimensiones siendo estos: autorrealizacion, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales. les. El analisis de los
resultados se realiz6 en base a 3 categorias de Nivel (bajo, medio y alto) que
sirvieron para ubicar y analizar el nivel de cada dimension y asi poder tener

referencia del clima organizacional de los colaboradores de la empresa.
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Resultados, Esta investigacion se concluy6 que las dimensiones se encuentran
en nivel medio por ende el clima organizacional se ubica en la misma. Al
encontrarse el nivel del clima organizacional en el nivel medio se optd por elaborar

una propuesta de mejora de Transporte Turismo llucan S.A.C.

En la dimension de autorrealizacion se obtuvo como resultado un nivel medio
con un valor de 29.75. Para la dimension de involucramiento laboral que dio como
resultado que los colaboradores de la Empresa de Transporte Turismo llucan
S.A.C. consideran que son participes en un nivel medio con un valor de 34.53. En
la dimensién de supervision sienten apoyo para mejorar en su trabajo en un nivel
medio con un valor de 32.63. La dimension de comunicacion se encuentra con un
valor de 32.03, indicando que se encuentra en un nivel medio. Para la dimension
de condicién laboral los colaboradores consideran que la remuneracién es atractiva

en un nivel medio el cual se refleja con un valor de 32.47.

Dominguez J., (2017) . Clima Organizacional en el hotel La Princesa, Distrito de

Lince, 2017. (Tesis). Universidad Cesar Vallejo.

Objetivos, Determinar el nivel de clima organizacional y de esa manera describir
la realidad laboral que viven los trabajadores del Hotel la princesa es un espacio

de tiempo determinado.

Tipo de Investigacion, La investigacion realizada fue de tipo descriptivo, se
desarroll6 dentro de un disefio no experimental, de corte transversal, ademas se
aplicéd un censo, esto debido al numero reducido de colaboradores, por ende, la
muestra estard representado por 28 trabajadores a quienes se les aplico el

instrumento.

Resultados, Al término de la investigacion se encontré que el nivel de clima
organizacional del Hotel la Princesa alcanza un nivel medio, es decir que no se ha
logrado una completa relacién de confianza entre el colaborador y la empresa
debido principalmente a la falta de motivacion, reconocimiento o desarrollo de la
linea de carrera, asi mismo falta mejorar los niveles de comunicacion interno, lo
cual no permite mantener un clima estable. Para el Involucramiento laboral se

determind un nivel bajo con un 50%. Para la Autorrealizacion se determind un nivel
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medio con un 54%. Para la Comunicacion, se determind un nivel medio con un

68%. Para las Condiciones Laborales, se determiné un nivel medio con un 71%,

Gbomez P. (2017). Clima laboral en los trabajadores del area de empleo del
Ministerio del Trabajo y Promocion del Empleo sede central ubicada en el distrito
de Jesus Maria. Lima, Peru (Trabajo de Suficiencia Profesional). Universidad Inca

Garcilaso de la Vega.

Objetivo, tiene como objetivo determinar el clima laboral que abunda en los
trabajadores del area de empleo del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo

sede central ubicada en el distrito de Jesus Maria — Lima.

Tipo de investigacion, trabajo de Suficiencia profesional, de tipo descriptivo y
disefio no experimental, el instrumento, que se utilizé fue la Escala de Clima laboral
elaborada por Sonia Palma Carrillo (2004) que evalla el nivel de percepcion del
ambiente laboral. La muestra, estuvo conformada por 60 trabajadores de ambos
sexos, de diversas edades y diversos puestos de trabajo, se utilizé un muestreo

censal.

Resultados, obtenidos mostraron que el 48% de los trabajadores consideran que
el clima laboral es “desfavorable”, 25% de los trabajadores lo consideran “Media”,
22% de los trabajadores lo consideran “Favorable”, y el 3 % lo consideran
“Desfavorable” y el 2% “Muy Favorable”; de igual manera se obtuvieron resultados
de los 5 factores que engloban el clima laboral, los cuales todos tuvieron un alto

porcentaje en la categoria de “desfavorable”.

Conclusiones, El nivel de Clima laboral predominante en el area de empleo del
Ministerio de Trabajo y Promocion del empleo sede central ubicada en el distrito de
Jesus Maria del empleo sede central se considera “Desfavorable” en resultado a
una cultura institucional polarizada o débil en sus practicas como organizacion.
Cada una de sus dimensiones, también muestra el mismo resultado, el nivel de
Autorrealizacion es percibido como poco estimulante, evitando favorecer al
desarrollo personal y profesional, en el Involucramiento Laboral se observa que los
valores institucionales no se asumen como propios, la Supervisién es percibida
como disfuncional y poco apreciada, la Comunicacién, los mecanismos para el

manejo de la informacion son limitados, en las Condiciones laborales hay carencias
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de algunos elementos materiales, econdmicos y psicosociales resultan ausentes o

limitados para un desempenio

Santamaria & Zafa, (2015). Percepcion del Clima Laboral de los trabajadores

de una entidad Universitaria, 2015. (Tesis), Universidad Juan Mejia Baca.

Objetivo, determinar la percepcién del clima laboral en los trabajadores de una

entidad universitaria, en agosto de 2015.

Tipo de Investigacion, Investigacion cuantitativo, descriptiva transversal. La
poblacion estuvo constituida con 116 trabajadores y la muestra calculada fue de

89. El instrumento que se utilizé fue la “Escala de Clima Laboral CL — SPC”

Resultados, Los resultados revelan que el 34.83% de la poblacion, percibe el
clima laboral como muy favorable, mientras que el 23.60% lo percibe como muy
desfavorable y el 10.11% como desfavorable. Entre las dimensiones que requieren
ser modificadas tenemos, supervision 13%, comunicacion 20% y condicionales

laborales 20%

Conclusiones, Se obtuvieron porcentajes que son alarmantes a nivel
organizacional, se debe tomar acciones para el mejor funcionamiento relacional
dentro de la entidad estudiada, situacién que puede ser abordada tras el manejo

del talento humano de forma responsable en la organizacion.

Medina D. (2017) Clima laboral en el personal Administrativo de la Universidad
San Pedro de Chimbote, 2017, (Tesis para obtener el titulo de licenciada en

psicologia), Universidad San Pedro. Pera.

Objetivo, esta investigacion se realizé con el objetivo de determinar el nivel del
clima laboral en el personal administrativo de la Universidad San Pedro” de
Chimbote.

El Tipo de investigacién, de tipo descriptivo y disefio no experimental, el
instrumento utilizado, fue la Escala de clima laboral (CL-SPC) de Sonia Palma
Carrillo, la poblacion estuvo conformada por 369 y una muestra de 189 personal

administrativo.
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Los resultados que se obtuvieron fueron, el 36,0% presentan un nivel favorable
de clima laboral, en autorrealizacion se el 38,1% muestran un nivel medio, en
involucramiento el 41,3% es favorable, en supervision el 33,3% en un nivel
favorable, en comunicacion el 36,5% en el nivel desfavorable y en condicion laboral

el 40,7% en un nivel medio.

Conclusiones, Los resultados como el liderazgo, las relaciones interpersonales,
las condiciones ambientales, asi como la identificacion con la empresa estan
siendo favorables para el clima laboral, mientras que la orientacion a la calidad, la
remuneracion se encuentran desfavorables, asi también el equilibrio entre ambas
de la estabilidad laboral, por lo que en términos generales el clima laboral esta
siendo favorable para el &rea administrativa del hospital, cabe resaltar que los datos
presentados indican que los puntajes mayores estan situados en el liderazgo y en
la identificacién con la empresa y que los aspectos que actualmente se visualizan
como desfavorables, puedan convertirse en factores que no inciden en la eficiencia

y eficacia en los servicios de salud.

2.1.3. Articulos Cientificos

Brito, J. (2018). El clima organizacional como estrategia de mejora en una
organizacion. Revista Iberoamericana de Contaduria, Economia y Administracion,
7(13), 114-132.

El objetivo de la investigacion consistié en diagnosticar el clima organizacional
de una empresa perteneciente al ramo de la maquiladora en Baja California.

Resultados: Entre los resultados mas destacados se identificaron algunas de las
fortalezas de la empresa, de las cuales sobresalen las siguientes variables: filosofia
y valores, objetivos, funciones y responsabilidades, e innovacién y creatividad. Por
otra parte, en cuanto a las areas de oportunidad de mejora de la empresa, se
destacaron las variables de colaboracién y trabajo en equipo, estilo de liderazgo,
comunicacion y estrés en el trabajo.

Conclusiones: Aplicar este tipo de estudios permite construir organizaciones mas
humanas en las que cada persona encuentre un espacio para desarrollarse en
plenitud. Igualmente, la productividad hoy en dia es un reto que solo puede
asumirse desde una perspectiva que considere las necesidades de los seres

humanos, y no solo las de un sistema productivo impersonal altamente tecnificado.

24



Pedraza, N. (2018). El clima organizacional y su relacién con la satisfaccion
laboral desde la percepcion del capital humano. Revista Lasallista de Investigacion,
15(1), 90-101.

El objetivo de la investigacion es analizar la relacion entre las variables de clima
organizacional y satisfaccion laboral desde la percepcion de los empleados en
organizaciones publicas y privadas.

Resultados: Se identificaron ocho factores que describen el clima organizacional
y confirman la estructura subyacente del modelo de Litwin y Stringer. En la variable
de satisfaccion laboral se confirma la propuesta tedrica de Warr, Cook y Wall. La
confiabilidad del cuestionario es adecuada al obtener valor superior a 0.70 del
Alpha de Cronbach.

Conclusiones: Podemos sefalar que existen tres dimensiones del clima
organizacional muestran relaciones positivas y significativas con la satisfaccion
laboral, aportando evidencia empirica desde otros contextos y unidades de analisis.
Estos hallazgos son relevantes para administradores del capital humano, a efecto
de que disefien e implementen practicas que contribuyan a mejorar el clima de
trabajo por las incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion de los
trabajadores.

Barzola I., Barzola, V., & Flores, W. (2017). Factores del clima laboral que
influyen en el rendimiento de los trabajadores del sector publico en el Ecuador.
Revista cientifica Dominio de Las ciencias, 3(3), 917-937.

La investigacion pretende describir los factores que afectan el clima laboral de
los trabajadores del sector publico, se evidencié que ante el desmejoramiento de
las relaciones entre comparieros de trabajo, jefes y la falta de involucramiento de
los trabajadores en tareas de relevancia, hace que se propicien climas no
favorables para las organizaciones.

Resultados: Los resultados encontrados fueron los siguientes: En cuanto a
Interés laboral se realizaban las tareas solo por cumplir. En mejoras remunerativas:
en este factor una observacion que se hizo fue la implementacién de reclasificacion
laboral. En la comunicacién, la falta de comunicacion entorpece resultados
esperados. En estabilidad laboral no se tiene claro lo que significa este concepto.
En cumplimiento de las leyes falta de aplicacion por parte de la UATH.
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Conclusiones: La unidad de talento humano deberia cumplir las funciones
propias de su organizacion, tener criterio propio, no solo cumplir 6rdenes de las
maximas autoridades.

Ferrando, A. (2016). Incidencia del Clima Organizacional en el estrés laboral en
las empresas agroindustriales. Revista Anales Cientificos, 77(1), 54-62.

La investigacion tiene como objetivo, evaluar la incidencia que tiene el clima
organizacional en el estrés laboral percibidos por los trabajadores en empresas
agroindustriales.

Resultados: El 79.67% de los trabajadores percibe el clima laboral de sus
empresas como favorable y reforzador y el 20.33% como desfavorable; el 20.26%
de los trabajadores presenta estrés laboral, que va desde moderado a demasiado.

Conclusiones: Al existir una relacion significativa entre el clima organizacional y
el estrés laboral, la percepcion del clima organizacional explica los niveles de estrés

alto, medio y bajo existentes en los trabajadores de las empresas agroindustriales.

Quifionez, F., Perez, Y., Campos, R., y Cuellar, H. (2015). Clima Organizacional
en una Institucién de Educacién Superior Mexicana. Revista Colombiana de Salud
Ocupacional, 5(3) Sep 2015, 11-17.

El objetivo de la investigacion fue estudiar la relacion entre el clima
organizacional y el area de trabajo, tiempo laborando, tipo de contratacion y
categoria del personal de una institucion de educacion.

Resultados: Los resultados de los participantes con indices muy altos en el
analisis de las dimensiones del clima organizacional (autonomia, cohesion,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion) con relacién a
cada uno de los grupos de pertenencia (area de trabajo, tiempo laborando, tipo de
contratacion y categoria) se obtuvieron de la siguiente manera: En la categoria de
Autonomia encontramos un nivel muy alto. Respecto a Cohesion, los directivos
presentaron un nivel muy alto. En la categoria de Confianza los académicos
reportaron un nivel muy alto. En lo referente a presion, de los académicos
obtuvieron un nivel bajo. Respecto al apoyo, de los académicos reportaron un nivel
muy alto. En la categoria Reconocimiento, los académicos reportaron un nivel muy
alto. En cuanto a Equidad, obtuvieron un nivel muy alto. Finalizando con
Innovacion, en esta categoria se observa que, de los académicos reportaron un

nivel muy alto.
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Conclusiones: Los trabajadores de esta empresa considerando los siguientes
criterios: area de trabajo, tiempo laborando, tipo de contratacioén y categoria laboral
reportan un nivel de indice global de clima organizacional de alto a muy alto, lo que
resulta positivo para la Institucion, situacion que se repite en otras instituciones de
diferentes paises de Latino América.

Asi mismo, se demostr0 que no existen asociaciones ni diferencias
estadisticamente significativas entre el indice general de clima organizacional y los
grupos de analisis: area de trabajo, tiempo laborando, tipo de contratacion y
categoria, a diferencia de los mostrado en el estudio de Sandoval donde la variable
de area de trabajo muestra que los administrativos mas jovenes observan el clima

laboral més favorable.

2.2. Bases Teodricas

2.2.1. Clima Organizacional

Las organizaciones no funcionan por si mismas, dependen de las personas para
dirigirlas, controlarlas, hacerlas operar y funcionar. Toda organizacion esté
constituida por ellas, en quienes basa su éxito y continuidad; por ello, estudiarlas
es un aspecto basico en especial, del area de Recursos Humanos (Chiavenato |. ,
2017, p. 38).

Por ello es necesario evaluar y diagnosticar las dimensiones o factores que
afectan su ambiente laboral, el cual influird también en el su motivacion y

desemperio.
A continuacion definiremos Clima Organizacional, segun algunos autores:

Goncalves (2000) El clima organizacional “Percepcion del trabajador involucra

la estructura y procesos que ocurren en un medio laboral”. (p. 23).

GOmez Arévalo (2017) cita a (Palma, 2004) quien Define “el Clima laboral como
la percepcion que tiene el individuo hacia el ambiente donde labora vinculados con
las posibilidades de autorrealizacion, Involucramiento Laboral, supervision que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su puesto de trabajo en

coordinacion con sus colegas y condiciones laborales que agilicen su tarea”. (p. 47)
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Pastor (2018) Segun el autor Toro (2010) menciona tres diferentes concepciones
del término clima organizacional; la primera lo define como “una variable
independiente responsable de efectos importantes sobre la motivacion, la
satisfaccion y/o la productividad”. La segunda sefala que “se trata de una variable
dependiente determinada por condiciones como la antigiiedad en el trabajo, la
edad, el género, las condiciones del trabajo y otras realidades equivalentes”.
Finalmente la tercera menciona que “se trata de una variable interviniente,
mediadora entre las realidades sociales y organicas de la empresa y la conducta

individual”.

Chiang, Rodrigo, & Antonio (2010) mencionan que el clima organizacional es un
determinante que actla de manera significativa para que logran la satisfaccién
individual. Mientras mas favorable sea el clima organizacional, se podra obtener
mas satisfaccion en el trabajo, desempefio, liderazgo y otras conductas que
ayudaran a desarrollar y cumplir con los objetivos trazados por la organizacion. (p.
237)

Chiavenato I. (2011) “El clima organizacional no es so6lo un concepto o un
fenbmeno cuyo conocimiento nos ayudara a entender mejor el funcionamiento de
las organizaciones, sino un concepto de intervencion que permite la mejora de los

resultados organizacionales en el desempefio y productividad de los trabajadores”.
(p. 74).

Segun Brunet (2011) EIl clima organizacional se configura como el aspecto
estructural del ambiente laboral donde trabajan, que engloban las caracteristicas
de una organizacion tanto globales como individuales, que suelen ser las causales
de una motivacion laboral; asimismo, influye en la manera de comportarse de los
trabajadores, ya que la percepciébn del ambiente donde se desenvuelve
laboralmente est& llena de infinidad de factores motivacionales como el entorno, la
responsabilidad, las obligaciones, los recursos, los comparieros, la direccion, la
organizacion, entre otros. El clima organizacional son percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de
los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y la productividad
gue estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales”. (p.
15- 16).
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Gan & Berbel (2011) sefala que el clima organizacional conlleva a la unién de
varios aspectos, entre ellas el liderazgo, las creencias, la comunicacion, etc. Por
otra parte, también se conoce que es el conjunto de normas, valores y formas de
pensar conglomerando de actitudes y conductas que caracterizan el diario vivir de
los colaboradores dentro de la organizacion. La buena comunicacion tiene que ir
de la mano con el clima organizacional, ya que permitira tener una buena relacion
entre los integrantes de una organizacion. Para poder elevar el grado de
satisfaccion en el trabajo, y por lo tanto su calidad y con ello mejorar el clima
organizacional, se debe considerar la buena relacion que debe existir entre los

integrantes. (p.235)

Aguirre & Martinez (2012) hacen referencia que el clima organizacional conlleva
al buen rendimiento y rentabilidad de una organizacion ya que, si sus integrantes
se encuentran motivados, se sentiran identificado con los valores organizacionales,
ocasionando el logro de los objetivos. El ambiente donde los trabajadores
desempefian su trabajo, el trato y consideracion que tienen los jefes hacia ellos, la
relacion entre compafieros y la comunicacién son elementos que conforman lo que

se denomina clima Organizacional. (p. 12)

Aguirre & Martinez (2012) indican que las variables o0 componentes importantes
a estudiar dentro de una organizacién a modo de percepcion del trabajador son los
espacios fisico, condiciones de ruido, calor, contaminacién, instalaciones,
maquinarias; asi también el tamafio de la organizacién, estructura formal, estilo de
direccién, las relacion y conflictos entre personas o entre departamentos,
comunicaciones, las aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, la
productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress. Todo

lo mencionado es la integracion que conforma el clima organizacional. (p. 18)

Castellanos (2012) Sefala que el clima organizacional, corresponde a las
percepciones que tiene los miembros de una organizacion con respecto a las
estructuras, procesos y entorno del medio laboral. EI grado de motivacion,
satisfaccion y compromiso que ponen los trabajadores dependera del ambiente en
gue se encuentren. (p.26)

Segun Dominguez, Ramirez, & Garcia (2013) El clima organizacional se

fundamenta en las percepciones individuales, frecuentemente se define como los
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patrones recurrentes de comportamiento, actitudes y sentimientos caracteristicos
de la vida en la organizacién, se refieren a las situaciones actuales dentro de una
organizacion y los vinculos entre los grupos de trabajo, los empleados y el
desempeiio laboral. (p. 62-63).

Pavia (2014) Indica que el clima organizacional hace referencia a las
apreciaciones que tienen los integrantes de una organizaciéon con respecto al lugar
donde desempefian sus actividades laborales. El clima organizacional se relaciona
de una manera directa con la motivacién y, por tanto, en la satisfaccién del
trabajador. Es por ello se dice que, si un trabajador se siente motivado, su nivel de
satisfaccion con respecto al trabajo sera alto, y su rendimiento y productividad

dentro de la organizacion, sera considerable. (p.223)

Segun Chiavenato I. (2015) “El Clima organizacional es la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacién, influye poderosamente en su comportamiento. EI Clima
Organizacional y la motivacion de las personas se influyen y retroalimentan entre
si”. (p. 261)

Uribe (2015) Sefiala que el clima organizacional y el ambiente influyen de
manera considerable en la productividad, la percepcion y la salud de los
trabajadores. Asimismo, indica que el clima organizacional esta direccionado a la
comprension de las variables ambientales internas, que en ocasiones afecta al
comportamiento de los individuos en la organizacion. Segun el autor sefiala que el
desempefio que pone un trabajador dependera de acuerdo al buen ambiente

laboral que se encuentre, es por ello que clima organizacional debe ser el propicio.
(p. 45)

Iglesias & Sanchez (2015) Definen el clima organizacional como: “Las
percepciones compartidas por un grupo de individuos acerca de su entorno laboral:
estilo de supervision, calidad de la capacitacion, relaciones laborales, politicas
organizacionales, practicas comunicaciones, procedimientos administrativos,

ambiente laboral en general.” (p. 456)

El clima laboral se refiere al contexto de trabajo, caracterizado por un conjunto

de aspectos tangibles e intangibles que estan presentes de forma relativamente
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estable en una determinada organizacion, y que afecta a las actitudes, motivacion
y comportamiento de sus miembros y, por tanto, al desempefio de la organizacion.

Puede ser percibido y descrito por los integrantes de la organizacion y, por tanto,
al desempefio de la organizacion y por tanto, medido desde un punto de vista
operativo a través del estudio de sus percepciones y descripciones, o mediante la
observacion y otras medidas objetivas. Aun reflejando el estado de la organizacion
en un momento determinado, el clima laboral puede cambiar, siendo los propios
miembros, pero muy especialmente, los lideres de la organizacion, los principales
agentes en la generacion de cambios. (Bordas, 2016, p. 21)

Martinez enfatiza la importancia en diferenciar los valores, las percepciones y
las actitudes, para poder determinar un clima laboral.

e Los valores, son asociados con la cultura empresarial, son una creencia
duradera de un modo determinado de conducta.

e Las percepciones, asociadas con el clima laboral, es el proceso cognitivo
gue permite conocer e interpretar el entorno fisico y social a partir de algin
estimulo presentado.

e Las actitudes, estan asociadas con la satisfaccion laboral o el compromiso
en el trabajo, es el resultado de nuestras percepciones del entorno
laboral, por el cual tomamos ciertas actitudes siendo consecuente a lo
percibido. (Bordas, 2016, p. 27)

El concepto de motivacion — nivel individual —conduce al de clima organizacional
— nivel de la organizacién -. Los seres humanos se adaptan todo el tiempo a una
gran variedad de situaciones con objeto de satisfacer sus necesidades y mantener
su equilibrio emocional. Eso se define como un estado de adaptacion. Tal
adaptacion no solo se refiere a la satisfaccion de necesidades fisiolégicas y de
seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social de estima y de
autorrealizacion. (Chiavenato 1. , 2017, p. 49)

El clima organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de
sus integrantes. Cuando esta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, etc. Sin embargo cuando
la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por barreras en

la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, y se
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caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccion, etc., y en
casos extremos, por estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc., comunes
en los enfrentamientos frontales con la organizacion (huelgas o manifestaciones,

etc.).

(Chiavenato I. , 2017, p. 49-50) cita a Atkinson quien elaboré un modelo para
estudiar la conducta motivacional en el que considera los determinantes

ambientales de la motivacion. Ese modelo se basa en las premisas siguientes:

1. Todos los individuos tienen motivos o necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales y que solo influyen en la conducta cuando se
estimulan o provocan.

2. Laprovocacion o no de esos motivos depende de la situacion o del ambiente
gue percibe el individuo.

3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
ciertos motivos. En otras palabras, un motivo especifico influye en la
conducta hasta que provoca una influencia ambiental determinada.

4. Los cambios en el ambiente percibido generaran cambios en el patron de la
motivacion estimulada o provocada.

5. Todo tipo de motivacion se encamina a la satisfaccion de un tipo de
necesidad. El patron de motivacion estimulado o provocado determina la

conducta; asimismo, un cambio en ese patrén generara un cambio en ella.

El concepto de clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de
la influencia ambiental en la motivacion. El clima organizacional es la cualidad o

propiedad del ambiente de la organizacion que:

1. Perciben o experimentan los miembros de la organizacion.

2. Influye en su comportamiento.

Diferencia entre el Clima organizacional y Clima laboral; El clima organizacional
segun (Soto, 2018) en el articulo “Qué es el clima organizacional” define que la
empresa busca constantemente la mejora en sus procesos productivos, en donde
el clima organizacional tiene un papel de suma importancia. El clima en las
organizaciones comprende las relaciones que se llevan a cabo entre los distintos

actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los empleados
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desarrollan sus actividades. El clima organizacional puede ser un vinculo positivo
dentro de la organizacién o un obstaculo en su desempefio. Relacionado con el
clima organizacional, los factores internos y externos de la organizacién afectan el
desempefio de los integrantes de la empresa. Esto es asi porque las caracteristicas
del medio de trabajo que son percibidas por los trabajadores de forma directa o
indirecta influyendo en cierto modo en su comportamiento y rendimiento en el
trabajo.

Las ventajas y desventajas del clima organizacional se presentan como veremos
ahora en mayor profundidad, las consecuencias positivas pueden ser el logro, la
afiliacion, el poder, la productividad, la satisfaccion, la integracion, la retencion de
talentos, la mejor imagen de la empresa, entre muchas otras. Cuanto mejor es el
clima laboral, mayores son las consecuencias positivas y mejor se aprecian tanto
dentro como fuera de la organizacion.

Con respecto a las consecuencias negativas se pueden mencionar la
inadaptacion, el absentismo, la baja productividad, el malestar en el trabajo, entre
otras. Estas se producen cuando el clima es malo.

Segun Gestiopolis, (2018) en el articulo “Clima Laboral” se entiende el conjunto
de cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente
de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o experimentadas por las
personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre su
conducta. Frecuentemente este concepto se confunde con el de Cultura
Empresarial, pero se diferencia en ser menos permanente en el tiempo aunque
comparta una connotacion de continuidad.

La importancia del conocimiento del clima laboral se basa en la influencia que
este ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores, siendo fundamental su
diagnéstico para el disefio de instrumentos de gestiébn de Recursos Humanos.

Con ello podemos definir el clima organizacional como la percepcion de las
caracteristicas positivas 0 negativas del entorno laboral donde se desempefia un
trabajador, la cual puede influir directa o indirectamente en su comportamiento
laboral. Un clima organizacional con caracteristicas positivas reflejara:
Productividad, satisfaccion, baja rotacion, logro, poder, adaptacion e innovacion
afiliacion. En consecuencia, un clima organizacional con caracteristicas negativas,
reflejara: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion y baja

productividad.
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2.2.2. Teorias del Clima Organizacional
2.2.2.1. Teoria de Litwin y Stringer

(Arnao & Villegas, 2015, pag. 20) cita a Litwin y Stringer (1968) intenta explicar
importantes aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una
organizacion utilizando los conceptos como motivacion y clima. Los autores tratan
de describir los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen sobre
la conducta y percepcion del individuo.

Al respecto, podemos inferir que la teoria de Litwin y Stringer tal y como esta
planteado busca mejorar el clima laboral. De manera que la teoria sirva como
aporte al mejor entendimiento del denominado clima laboral, concepto que como
se sabe tiene implicaciones en el comportamiento de las personas y a su vez es el
resultado de las percepciones de los individuos en su ambiente de trabajo.

Asimismo, sirve para resolver problemas de indole laboral y de comportamiento
ya que el conocer, de una forma mas cercana a la realidad, las apreciaciones de
las personas sobre su medio ambiente, dan a las organizaciones elementos de
cambio que les ayudaran a ser mejores como instituciones y a ser mas competitivas
dentro del contexto en el cual se desenvuelven.

Concluyendo, Litwin y Stringer afirman que la posibilidad de crear diferentes
climas en las organizaciones depende de los estilos de liderazgo asi como de la
activacion de componentes de la motivacion, el desempefio y la satisfaccion,
provocando cambios aparentemente estables en los rasgos de personalidad.

Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el
clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacion. (p.20).

Dimensiones Por Litwin Stringer citado por (Robbins, Comportamiento
Organizacional, 1999)

e Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desemperio de su labor. El resultado positivo 0 negativo, estara dado en
la medida que la organizacién pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco

estructurado o jerarquizado.
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Responsabilidad: Es la percepcién de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y saber con certeza cudl es su trabajo y cual es su funcion dentro de
la organizacion.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede
generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no
lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinados riesgos que pueden correr durante el
desempefio de su labor. En la medida que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas
relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados,
estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda
organizaciéon. Los grupos formales, que forman parte de la estructura
jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que se generan a
partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros de
una organizacion.

Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en forma

vertical, como horizontal.
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Estandares: Esta dimension habla de como los miembros de una
organizacion perciben los estandares que se han fijado para la
productividad de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces
juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede 0 no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacion, la
comunicacién fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la
organizacién evitan que se genere el conflicto.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
a ese espiritu. En general, la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

2.2.2.2. Teoria de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (Gomez, 2017) que cita a (Brunet,

1999), menciona que el comportamiento dado por los subordinados depende

directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales

que los mismos perciben, lo cual quiere decir que la reaccion estara determinada

por la percepcion.

Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de

una institucién y que influye en la percepcion individual del clima laboral. En tal

sentido se menciona:

Variables causales: Son variables independientes las cuales estan
determinan el sentido en la que una organizacion se desarrolla y tiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura
organizativa y administrativa, competencias, actitudes y decisiones.

Variables intermedias: Estas variables reflejan el estado interno de la
organizacion, reflejados en aspectos como la motivacion, comunicacion,
actitudes, toma de decisiones y rendimiento. Estas variables tienen una

importancia significativa ya que son las que conforman los procesos.

36



e Variables finales: Estas variables nacen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias, reflejan los resultados obtenidos por
la organizacion tales como la productividad, ganancias, gastos y pérdida.

La interaccion de estas variables definen dos grandes tipos de clima
organizacional, un sistema muy autoritario corresponden a un clima cerrado o un
sistema muy participativo corresponden a un clima abierto.(P.38)

e Clima Autoritario: Conformado por el sistema I, el cual es Autoritario-
Explotador y el sistema Il, que es Autoritario — Paternalista.

- Clima Autoritario — Explotador: Se caracteriza porque la direcciéon no
posee confianza en sus empleados, percibiéndose temor, castigos,
amenazas, ocasionalmente recompensas, la satisfaccion de las
necesidades permanece en niveles psicologicos y de seguridad y la
interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula. Las
decisiones y objetivos se toman Uunicamente por alta gerencia. En este
tipo de clima se presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la
comunicacién de la direccién con sus empleados no existe mas que en
forma de directrices e instrucciones especificas.

- Clima Autoritario — Paternalista: Se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados; la mayor parte de las
decisiones la toma la alta gerencia, pero algunas se toman en los
niveles inferiores. Se utilizan las recompensas y castigos como fuentes
de motivacion para los trabajadores y se manejan mecanismos de
control, los cuales pueden delegarse a niveles intermedios e inferiores.
En este clima, la direccién juega con las necesidades sociales de los
empleados. Sin embargo, se da la impresion de que se trabaja en un
ambiente estable y estructurado; pueden desarrollarse, grupos
informales, pero éstos no siempre reaccionan a los fines de la
organizacion.

e Clima Participativo: Conformado por el sistema lll, el cual es Consultivo
y el sistema IV, que es el de Participacion en grupo.

- Clima Consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados. Se permite a los empleados a tomar

decisiones especificas, y se satisfacen necesidades de prestigio y

37



autoestima,  utilizandose recompensas y  castigos  sélo
ocasionalmente. La comunicacion es descendente. Hay interaccion
moderada de tipo superior — subordinada, y a veces un alto grado de
confianza. El control se delega de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad en los niveles superiores e inferiores.
Pueden generarse grupos informales, pero éstos pueden negarse o
resistirse a los fines de la organizacion. Este tipo de clima presenta
dinamismo y la administracion se da bajo la forma de objetivos por
alcanzar.

Clima de Participacion en Grupo: Aqui existe la plena confianza en
los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion, la comunicacion fluye de forma
ascendente — descendente y lateral. La motivacién de los empleados
se da por su participacion e implicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de
trabajo y por la evaluacion de rendimiento en funcion de los objetivos.
Las relaciones de trabajo entre supervisor — supervisado se basa en
la amistad y la confianza y las responsabilidades son compartidas;
asimismo, los grupos formales e informales son frecuentemente los
mismos. El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo,
siendo este el medio para alcanzar los objetivos a través de la

participacion estratégica.

Esta teoria es una de las mas dindmicas y explicativas del clima organizacional

debido a que postula el surgimiento y establecimiento de un clima participativo, es

decir, sera necesario asumir este tipo de clima lo que permitirA una Optima

percepcion de los trabajadores hacia el ambiente laboral, afirmando de esta

manera, que aquella organizaciéon que emplee métodos que aseguren la realizacion

de sus fines y aspiraciones de sus miembros, tendran un clima positivo y finalmente

alcanzaran un mejor rendimiento dentro de la organizacion.

A continuacion, se mencionan otras teorias del clima organizacional que son de

importancia, las cuales son:
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2.2.2.3. Teoria de “X” y “Y” - Douglas McGregor

La teoria “X” y “Y” de Douglas McGregor (1960), citado por (Casana, 2015)
expuso dos modelos llamados:

Teoria “X”: Basada en el antiguo modelo de amenazas y la presuncion
de mediocridad de masa, se asume que los individuos tienen tendencia
natural al ocio y que el trabajo es una forma de castigo, lo cual presenta
dos necesidades urgentes para la organizacion: la supervision y la
motivacion. Debido a esta tendencia humana al rehuir el trabajo, la mayor
parte de las personas tienen que ser obligadas a trabajar por la fuerza,
controladas, dirigidas y amenazadas con castigos para que desarrollen el
esfuerzo adecuado a la realizacion de los objetivos de la organizacion. El
ser humano comun prefiere que lo dirijan, quiere soslayar
responsabilidades, tiene relativamente poca ambicion y desea mas que
nada su seguridad. Esto es consecuencia, de la naturaleza de las

organizaciones industriales de su filosofia, politica y gestion.

Teoria “Y”: Los directivos consideran que sus subordinados encuentran
en su empleo una fuente de satisfaccion y que se esforzaran siempre por
lograr los mejores resultados para la organizacion, siendo asi, que las
empresas deben liberar las aptitudes de sus trabajadores en dichos
resultados. El esfuerzo natural, mental y fisico requerido por el trabajo es
similar al requerido por el juego o el descanso; las personas requieren de
motivaciones superiores y un ambiente adecuado que les estimule y les
permita lograr sus metas y objetivos personales, bajo condiciones
adecuadas; las personas no solo aceptaran responsabilidad sino trataran

de obtenerla.

Como resultado del modelo de la Teoria “Y”, se ha concluido en que si
una organizacion provee el ambiente y las condiciones adecuadas para
el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos personales, las
personas se comprometeran a su vez a sus metas y objetivos de la

organizacién y se lograrda la llamada integracion.
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2.2.2.4. Teoria de Clima Organizacional segun Sonia Palma “Escala CL-

SPC”

(Palma, 2004) Disefia y elabora la Escala CLSPC, se trata de un instrumento

disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su version final con un total de

50 items que exploran la variable de clima laboral definida operacionalmente como

“la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcion a

aspectos vinculados”. Enfatiza que las dimensiones del clima organizacional son

aguellas caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos y que

pueden ser medidas. Segun la autora son cinco los factores que se determinan en

el clima organizacional:

Autorrealizacion: Se refiere a la apreciacion que presenta el trabajador
respecto a las posibilidades que ofrece el medio laboral para el desarrollo
personal y profesional concerniente a la tarea que realiza y con
perspectiva de futuro, de tal modo que les permita crecer y sentirse

realizados. Se tiene 2 indicadores para esta dimension:

- Desarrollo Personal.

- Desarrollo Profesional.

Involucramiento Laboral: Se refiere a la identificacion que tiene el
colaborador con los valores organizacionales y el compromiso con la
empresa para cumplir y lograr las metas establecidas, y el desempefio
laboral adecuado, que permitira brindar un mejor servicio. Sus indicadores

son:

- Compromiso con la Institucion.

- ldentificacién con la institucion.

Supervision: En esta dimension se proporcionan apreciaciones del
colaborador sobre el liderazgo, la funcionalidad y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral. La presencia
de una supervision crea en muchos de los colaboradores grados de

tensidon que influencias en su desempefio laboral. Sus indicadores son:
- Apoyo a las tareas.
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- Liderazgo y Funcionalidad.

e Comunicacion: Se refiere al acceso de informacion necesaria para el
desarrollo de las tareas y grado en que la institucion fomenta la
comunicacion. El desarrollo de la productividad de la organizacion es
efectivo, debido a la comunicacion que se ejecuta entre colaboradores,
pero hay un bajo rendimiento cuando se trata de una comunicacion con
diferentes direcciones de mando, ya que muchos de ellos no tienen un

contacto cercano con otras areas o jefes de area. Sus indicadores son:

- Se cuenta con acceso con la informacién necesaria para cumplir con
el trabajo.

- Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion.

e Condiciones laborales: Se refiere al reconocimiento de que la institucion
provee los elementos materiales, econdémicos y psicosociales necesarios
para el cumplimiento de las tareas encomendadas, de tal modo que haya

facilidad para desempefiar el trabajo de la mejor manera.

- Tecnologia y materiales.
- Infraestructura adecuada.

- Remuneracién atractiva.

Para el presente trabajo de investigacion se tomaran estas dimensiones
las cuales nos ayudaran a diagnosticar los factores que influyen en el
clima organizacional para el personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C., los cuales seran

considerados para su evaluacion a Gerencia General de la empresa.

2.2.3. Conceptos relacionados al Clima Organizacional:
2.2.3.1. La motivacion

Varios estudios han resaltado la importancia que tienen el estado de animo y las
emociones sobre la motivacion. (...)
Por otro lado, brindar a las personas retroalimentacion — real o ficticia acerca de

su desempenio influye en su estado de animo, lo cual influye asimismo en su
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motivacion. Es decir, se puede crear un ciclo donde el estado de animo positivo
haga que la gente sea mas creativa, genere retroalimentacion positiva de parte de
quienes observan su trabajo y refuerce mas su humor positivo, que a su vez los
haga mejorar aln ma&s su desempefio, y asi sucesivamente. En general, los
hallazgos sugieren que un gerente podria incrementar la motivacion de los
empleados (y su desempefio) al fomentar un buen estado de animo. (Robbins &
Judge, 2017, pag. 115)

El clima organizacional esta intimamente relacionado con la motivacion de los
miembros de la organizacion. Cuando la motivacion entre los participantes es
elevada, el clima organizacional tiende a ser elevado y a proporcionar relaciones
de satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los participantes. Sin embargo,
cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por
barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima
organizacional tiende a bajar. El clima organizacional bajo se caracteriza por
estados de desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion, en casos extremos, por
estados de inconformidad, agresividad o tumulto, situaciones en la que los
miembros se enfrentan abiertamente contra la organizacién, (como huelgas |,
grupos de activistas en favor de un movimiento, etc.). Asi el clima organizacional
representa el ambiente interno entre los miembros de la organizacién, y esta
intimamente relacionado con el grado de motivacion existente. Puede variar dentro

del continuum como se representa en la figura 3.9.

/ Emocion y orgullo \

Euforia y entusiasmo
Optimismo

Calidez y reciprocidad
Clima Organizacional
neutro

Frialdad y
distanciamiento
Pesimismo

\\ Rebeldia y agresividad /
Bajo

Figura 1. Continuum de los niveles de Clima Organizacional.
Fuente: (Chiavenato I. , 2017)

Elevado
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2.2.3.2. La satisfaccioén

Cuando se habla de las actitudes en el trabajo, por lo general se hace referencia
a la satisfaccion laboral, la cual se describe como un sentimiento positivo acerca
de un puesto de trabajo, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Un
individuo con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene sentimientos positivos
acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho alberga
sentimientos negativos. (Robbins & Judge, 2017, pag. 78)

2.2.3.3.La calidad de vida en el trabajo

Calidad de vida en el trabajo implica crear, mantener y mejorar un excelente
ambiente laboral, tratese de sus condiciones fisicas (higiene y seguridad) o de sus
condiciones psicolégicas y sociales. Todo ello redunda en un ambiente laboral
agradable y amigable, mejora sustancialmente la calidad de vida de las personas
dentro de la organizacion y, por extension, también fuera de ellas. Los gurles de
la calidad dicen que la calidad externa de una organizaciéon — lo que ofrece al
mercado y a la sociedad — nunca es mayor que la interna, sino solo una derivacion
de ella. Cabe decir lo mismo de la calidad de vida de las personas. (Chiavenato I. ,
2017, pag. 284)

La calidad de vida en el trabajo representa el grado en el que los miembros de
la organizacién satisfacen sus necesidades personales en virtud de su actividad en

la organizacion.

La calidad de vida en el trabajo implica una constelacion de factores, como
satisfaccion con el trabajo desempefiado, posibilidad de futuro en la organizacion,
reconocimiento de resultados, salario, relaciones humanas dentro del grupo y la
organizacién, ambiente psicologico y fisico del trabajo, libertad para decidir,
posibilidades de participar y otros puntos similares. La calidad de vida en el trabajo
no solo implica los aspectos intrinsecos al puesto, sino también todos los aspectos
extrinsecos y contextuales. Afecta actitudes personales y comportamientos
importantes para la productividad, como la motivacion para el trabajo, la capacidad
de adaptacion y la flexibilidad ante los cambios en el ambiente laboral, la creatividad

y la voluntad para innovar.
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2.2.3.4. La Percepcion

La vida en las organizaciones depende de la manera en que las personas
perciben su entorno mediato e inmediato, toman decisiones y adoptan
comportamientos. La percepcion es un proceso activo por medio del cual las
personas organizan e interpretan sus impresiones sensoriales para dar un
significado al entorno. La finalidad es percibir la realidad y organizarla en
interpretaciones o visiones. Cada persona tiene su propia interpretacion o vision
del mundo. La palabra proviene del latin per capiere, que significa “obtenido por

captura o por captacion”. (Chiavenato I. , 2017, pags. 214-215)

2.2.3.5.Las emociones y los estados de animo

Como hemos visto, las emociones y los estados de animo forman una parte
relevante de nuestra vida personal y laboral. Sin embargo, ¢ Como influyen en el
desempefio y la satisfaccion laboral? La teoria de los elementos afectivos (TEA)
plantea que los empleados reaccionan en forma emocional frente a los
acontecimientos que les ocurren en el trabajo, y que dicha reaccion influye en el
desempenio y satisfaccién laborales (...)

Los eventos de trabajo disparan reacciones emocionales positivas 0 negativas,
y la personalidad y el estado de animo de los empleados los predisponen a
responder con mayor o menor intensidad. Por ejemplo, quienes obtienen una
puntuacion baja en pruebas de estabilidad emocional son mas proclives a
reaccionar de forma intensa frente a los acontecimientos negativos. Asimismo, la
respuesta emocional de una persona ante un evento determinado cambia en
funcién de su estado de animo. Por ultimo, las emociones influyen en diversas
variables de desempefio y satisfaccion, como el comportamiento de ciudadania
organizacional, el compromiso organizacional, la intensidad del esfuerzo, las
intenciones de renunciar

En resumen el TEA envia mensajes importantes. El primero es que las
emociones brindan informacién valiosa sobre la forma como los eventos del centro
laboral afectan el desemperio y la satisfaccion de los trabajadores. El segundo es
gue los empleados y los gerentes no deberian ignorar las emociones y los eventos
gue ocasionan, aun cuando parezcan insignificantes, ya que tienden a acumularse.

La inteligencia emocional es otro marco de referencia que sirve para entender el
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efecto que tienen las emociones sobre el desempefio laboral. (Robbins & Judge,
2017, pag. 115)

2.2.3.6. Estrés

Como es facil imaginar, las situaciones cotidianas estresantes en el trabajo (un
correo electréonico desagradable, una fecha limite inminente, la perdida de una
venta importante, una reprimenda del jefe) afectan de manera negativa el estado
de animo. Los efectos del estrés se acumulan con el paso del tiempo. Como
seflalan los autores de un estudio; experimentar constantemente eventos
estresantes, incluso de bajo nivel, tiene el potencial de hacer que los trabajadores
experimenten niveles estresantes crecientes con el paso del tiempo”.

Los altos niveles de estrés empeoran el estado de &nimo y hacen que el individuo
experimente mas emociones negativas. Aunque en ocasiones las personas logran
superarlo, en la mayoria de los casos el estrés suele perjudicar su estado de animo.
De hecho cuando las situaciones son muy estresantes y estan sobrecargadas de
emociones, los individuos muestran una tendencia natural a desconectarse:

literalmente a mirar hacia otro lado. (Robbins & Judge, 2017, pag. 115)

2.2.4. Influencias del Clima Organizacional

Segun (Casana, 2015) cita a (Brunet, 2004) el clima organizacional esta bajo la
influencia de dos grandes corrientes:

e Escuela Gestalt: Este enfoque se centra en la organizacion de la
percepcion (el todo es diferente a la suma de sus partes) en el interior de
este acercamiento se relacionan dos principios importantes de la
percepcion del individuo:

a) captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo

b) un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel de
pensamiento. Segun esta escuela, los individuos comprenden el mundo
que los rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se
comportan en funcion de la forma en que ellos ven ese mundo. De tal
modo, la percepcion del medio de trabajo y del entorno es el que influye
en el comportamiento de un empleado.

e Escuela Funcionalista: Segun esta escuela, el pensamiento y el

comportamiento de un individuo del ambiente que lo rodea y las
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diferencias individuales juegan un papel importante en la adaptacion del
individuo a su medio.

Estas dos escuelas poseen en comun un elemento de base que es el nivel de
homeostasis (equilibrio) que los individuos tratan de obtener con el mundo que los
rodea. Los individuos tienen necesidad de informacion que proviene de su trabajo,
a fin de conocer los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi
un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que los rodea.

De igual forma, (Casana, 2015) cita a Martin y Colbs. (1998), exponen escuelas
gue se enfocan también en el clima organizacion, las cuales se describen de esta
manera:

e EscuelaEstructuralista: El clima surge a partir de aspectos objetivos del
contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion,
centralizacién o descentralizacion de la toma de decisiones, nimero de
niveles jerarquicos de autoridad, tipo de tecnologia utilizada, regulacion
del comportamiento individual; centrandose especialmente en los factores
estructurales de naturaleza objetiva.

e Escuela Humanista: El clima se enfoca al conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la
interaccidn entre las caracteristicas personales de los individuos y las de
la organizacion.

e Escuela Sociopolitica y Escuela Critica: Ambas escuelas sostienen
qgue el clima organizacional representa un concepto global que integra
todos los componentes de una organizacion, refiriéndose a las actitudes,
valores, normas y sentimientos que los integrantes tienen ante su
organizacion.

Las escuelas mencionadas anteriormente, presentan teorias con enfoques
diferentes, pero que en general pretenden proporcionar referencias mas confiables
y que permitan establecer un contraste o relacion entre ellas, para poder abarcar
mas elementos que se enlacen con el clima organizacional y con ello comprender
mejor a lo que se refiere el tema; puesto que unas teorias se enfocan en como
influye el ambiente y las caracteristicas individuales de los empleados, otras se
concentran en elementos fisicos y por ultimo, aquellas que se centran en la esencia
del trabajador (p. 32-33)
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2.2.5. Importancia

La importancia del clima organizacional es una realidad, que se convierte en un
fenémeno de influencia, configurdndose como una variable moduladora entre las
estructuras, los procesos de la organizacibn y el comportamiento de los
trabajadores (Guillén & Guil, 2000).

Ahora bien, el clima laboral tiene por objeto obtener informacién que proporcione
una perspectiva clara del mundo interno de la organizacion, (Guillén & Guil, 2000).
En este sentido, una valoracion del clima laboral permite:

e Obtener informacion sobre las reacciones, disposiciones y valoraciones
de los miembros en relacion con las diversas variables que intervienen en
una organizacion.

e Disponer de informacion sobre las condiciones laborales.

¢ Incentivar la participacion en las diversas actividades del sistema.

e Potenciar los mecanismos de comunicacion y de relacion.

e Obtener una vision integradora de la organizacion.

Asi pues, el conocimiento del clima imperante en las organizaciones es vital, ya
gue ademas supone una gestion activa que posibilita:

e La prevencion de planes ante los cambios y las dificultades.

¢ La planificacion de acciones que faciliten el desarrollo de la organizacién.

e La determinacion de los procesos de resolucion de problemas.

e La gestién adecuada de los miembros con relacion a la satisfaccion de
las necesidades y expectativas (Guillén & Guil, 2000).

Por ello, los efectos del clima organizacional nos permiten mejorar o impedir el
cumplimiento de las metas de la organizacién, ya que influye en la conducta y
desempenfio del personal.

Por tanto, la consideracion de un clima organizacional beneficioso o perjudicial
por parte de los integrantes de la organizacion, dependera en gran medida de las
percepciones que realicen los miembros de la misma.

De este modo, el personal valorara el clima organizacional como positivo cuando
este ofrezca las condiciones idoneas para su desempefio y, ademas, adicional a
ello brinde estabilidad e integracion entre sus actividades en la organizacion y sus

necesidades personales (Guillén & Guil, 2000).
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No obstante, los empleados consideraran el clima organizacional perjudicial
cuando las percepciones de los individuos manifiesten un desequilibrio entre sus
necesidades, la estructura y los procedimientos del sistema (Guillén & Guil, 2000).

Por tanto, la personalidad que caracteriza a organizacién puede ser sana o
malsana. Si ésta es malsana, trastornara las relaciones entre los empleados y con
la organizacién, ademas tendra dificultades para adaptarse a su medio externo
(Brunet, 2011). Por consiguiente, es importante y necesario que las organizaciones
se preocupen de mantener un clima organizacional sano, que brinde las

condiciones laborales idéneas para el desarrollo eficiente de los trabajadores.
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2.3. Definicién de Términos Basicos

Actitud. Es la reaccion evaluativa favorable o desfavorable hacia algo o
alguien, que se manifiesta en nuestros, sentimientos, creencias o
comportamiento para hacer las labores. Una actitud positiva es una reaccion
optimista y luchadora ante las adversidades, y una actitud negativa es una

vision angustiosa, con la consiguiente reaccion apatica o agresiva.

Competitividad. Se denomina competitividad a la facultad de competir,
disputarse el dominio de algo, rivalizar para quedarse con aquello que otro u
otros también pretenden conseguir, contar con la capacidad necesaria para

obtener rentabilidad en el mercado frente a sus otros competidores.

Comunicacién. Se refiere al proceso por el que se transmite y recibe una
informacion oral y escrita, al mantenimiento de una actitud receptiva hacia la
informacion o puntos de vista de otras personas y al manejo discrecional de

éstos.

Conflictos. Es una manifestacion de intereses opuestos, en forma de disputa,
enfrentamiento, una pelea, una lucha o una discusion, donde una de las

partes intervinientes intenta imponerse a la otra.

Desempefio. Se refiere al rendimiento de una persona, que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en
el contexto laboral especifico de actuacion, lo cual permite demostrar su

idoneidad.

Martirizador. Es aquel que martiriza, inquieta, angustia, aflige a alguien. Se
puede decir que es una persona que no esta tranquilo hasta no hacer quedar

mal a otra, exponiendo sus debilidades ante los demas.

Percepcion. La percepcién es la impresion que puede percibir un individuo

de un objeto o situacion a través de los sentidos.

Productividad. Concepto que describe la capacidad o el nivel de produccion.
En una empresa, la productividad es fundamental para crecer o aumentar la

rentabilidad y para alcanzar una buena productividad deben analizarse con
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detenimiento los métodos utilizados, el estudio de tiempos y una sistema

organizado para realizar el pago de los sueldos a los empleados.

Satisfaccion. EI cumplimiento del gusto o del deseo. Estado mental que se
produce por la optimizacién de la retroalimentacion cerebral. Diferentes
regiones del cerebro compensan su potencial energético y brindan la

sensacion de plenitud.
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CAPITULO lIl: DESARROLLO DE LOS OBJETIVOS

3.1. Metodologia

3.1.1. Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion es aplicada, Segun (Andia, 2017) cita a (Méndez, 2013)
Recibe el nombre de practica o empirica porque busca la aplicacion o utilizacion de
los conocimientos que se adquieren a traveés de un marco tedrico. Sin embargo en
una investigacion empirica, lo que le interesa al investigador, primordialmente, son

las consecuencias practicas. (p.167)

3.1.2. Nivel de Investigacién

De acuerdo a la naturaleza del estudio la investigacion reine por su nivel las
caracteristicas de un estudio descriptivo. Segun (Andia, 2017) EIl nivel descriptivo
tiene por objetivo describir, detallar, las caracteristicas de una problemética
identificada, mide de manera individual o en conjunto las variables, conceptos,
categorias representativas del mismo. El estudio no busca relaciéon entre las

variables. (p.155)

3.1.3. Diseio

El disefio de la investigacion es no experimental tipo transversal-descriptivo.
Segun (Andia, 2017) cita a (Hernandez, R. Fernandez, C. y Baptista, P., 2014). El
disefio no experimental Es aquella que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables; simplemente se observa los fenbmenos tal como se dan en su

contexto natural para analizarlos. (p.169)

El tipo transversal son aquellos estudios en donde los datos son obtenidos en

un momento determinado. (p.169)

3.1.4. Poblacion

La poblacion de la presente investigacion fue de 22 empleados de la empresa
CORMEI S.A.C., paralo cual se tom6 a los empleados del area administrativa que

laboraron en la empresa en el afio 2018 en la sede central de Chorrillos.
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3.1.5. Muestra

La muestra fue la misma cantidad tomada en la poblacién por 22 empleados del
area administrativa de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C.
La muestra sera la misma, debido a que la poblacion es pequefia, no es necesario

calcularla, por lo que trabajaremos con toda la poblacién.

Por ser una poblacion pequefia se tomd la misma cantidad y a esta se le
denomina muestreo censal, constituyendo la connotacion de poblacién Censal, la
cual no requiere la obtencion de una muestra asi como la realizacion del muestreo,
segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014) al utilizar la poblacion censal para
una investigacién estd favoreciendo a la generalizacién de resultados para los
sistemas investigados, ademas que robustece la validacion de todo instrumento
con miras a su adaptacion, contando la presente investigacion con dichas
cualidades al utilizar como unidad de andlisis a toda la poblacién objetivo

identificada.

3.1.6. Unidad Muestral

Para el presente trabajo de investigacion, del total de 73 empleados de la
empresa CORMEI, se tom6 como UuUnicamente al personal administrativo,
conformado por 22 colaboradores, de las diferentes areas de la empresa, segun la
siguiente tabla.

Tabla 1
Detalle de Unidad Muestral

Area N° de Trabajadores

Recursos humanos 5
Contabilidad
Logistica
Tesoreria

Sistemas

N W N W N

Facturacion
Total 22

Fuente: Elaboracion Propia
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3.1.7. Técnicas e Instrumentos de Investigacion

Para recojo de la informacién se utiliz6 como técnica de recoleccion la encuesta
y la observacién. Como instrumento se utilizé el cuestionario Escala de Clima
Organizacional (CO-SPC) de Sonia Palma adjunto en el Anexo 4, al personal

empleado de la empresa CORMEI:

Escala de clima organizacional (CL - SPC)
Descripcion general:

Ficha técnica

Nombre de la escala: clima laboral (CL - SPC)
Autora: Sonia Palma Carrillo

Ano: 2004

Procedencia: Lima, Peru

N. °de items: 50

Duracion: de 15 a 20 minutos aproximadamente

Significacién: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica en
relacion con la autorrealizacion, Involucramiento Laboral, supervision,

comunicacién y condiciones laborales.

La dimensién de autorrealizacién consta de 10 items; tiene como indicadores al
desarrollo personal y desarrollo profesional. La dimensién Involucramiento
Laboral consta de 10 items, sus indicadores son identificacion con la institucion
y compromiso con la institucion. La dimension supervision consta de 10 items,
sus indicadores son apoyo a las tareas y orientacion a las tareas. La dimensién
comunicacion consta de 10 items, sus indicadores son fluidez en la
comunicacion y claridad en la comunicacion. La dimension de condiciones
laborales consta de 10 items, sus indicadores son elementos materiales,

elementos psicoldgicos y elementos econdmicos.

Dimensiones: Las cinco dimensiones que se determinaron en funcion al analisis

estadistico y cualitativo fueron los siguientes:
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e Autorrealizacion: Apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y
profesional contingente a la tarea y con perspectiva de futuro. Los items
gue conforman la prueba son: 1,6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41y 46.

¢ Involucramiento Laboral: Identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacion. Los
items referidos a este indicador son: 2, 7, 12, 22, 27, 32, 37,42 y 47.

e Supervision: Apreciaciones de funcionalidad y liderazgo de superiores en
la supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacion de apoyo y
orientacién para las tareas que forman parte de su desempenio diario. Los
items son: 3, 8, 13, 18, 23, 28, 33, 38, 42y 48.

e Comunicacion: Acceso a la informacion necesaria para el desarrollo de
las tareas y grado en que la institucion fomenta y promueve la
comunicacién entre las areas. Los items correspondientes son: 4, 9, 14,
19, 24, 34, 39, 44 y 19.

e Condiciones Laborales: Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos tecnoldgicos, remunerativos y/o infraestructura adecuados
para el desarrollo de las tareas. Los items son: 5, 10, 15, 20, 25, 30, 35,
40, 45y 50.

Puntuacion: Calificacion Manual
Adaptacion: El autor del presente trabajo de investigacion (2019)

La encuesta fue realizada al personal administrativo conformado por 22
colaboradores, el cuestionario fue desarrollado de manera andénima por parte de
los participantes, y fue realizado en sus puestos de trabajo en horario de oficina.

En todos los casos el cuestionario fue llenado por los propios colaboradores.

Los campos sexo, edad y grado de instruccion no se consideran en los
resultados presentados debido a que no se consider6 el uso de estos campos para
la aplicacion del instrumento, debido a que algunos colaboradores no quisieron

participar por temor a que la empresa pueda tomar represalias con ellos. Por ello
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se elaboré un nuevo formato de encuesta sin estos campos y se volvié a invitar a
los colaboradores a llenar la encuesta. Al recibir la nueva encuesta los

colaboradores participaron sin mostrar inconvenientes.

Finalmente el procesamiento de los datos se realizé empleando el software
estadistico Statistical Package for the Social Sciences (SPSS) version 24 el

programa informatico Microsoft Excel 2007.

El andlisis de los datos de la investigacién se realiz6 usando la estadistica
descriptiva e inferencial. Se utilizaron tablas de distribucion de frecuencias de doble
entrada y la representacion grafica de las variables inmersas en la presente

investigacion.

Tabla 2
Distribucion de los factores de estudio de Clima Organizacional en los items del
cuestionario

DIMENSIONES ITEMS

Autorrealizacion 1,6,11,16,21,26,31,36,41,46.
Involucramiento Laboral 2,7,12,17,22,27,32,37,42,47.
Supervision 3,8,13,18,23,28,33,38,43,48.
Comunicacion 4,9,14,19,24,29,34,39,44,49.
Condiciones Laborales 5,10,15,20,25,30,35,40,45,50.

Fuente: (Palma, 2004)

3.1.8. Operacionalizacion de la Variable Clima Organizacional

Ver tabla N° 02
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Tabla 3

Matriz de Operacionalizacion de la variable “Clima Organizacional” mediante el instrumento Escala de Clima Laboral CL-SPC

c DIMENSIONES INDICADORES INDICES
L Desarrollo Personal, Proceso de transformacion en el que una persona adopta o
Autorrealizacion, nuevas ideas que le permiten generar nuevos comportamientos que dan como ltem: 1, 6, 11,16, 21,
. : . \ 26.
De?ar(ollolpersonal y resultado un mejoramiento de su calidad de vida.
rofesional, X : - : .
gportunidades de Desarrollo Profesional, Etapa en la que un trabajador se siente satisfecho y feliz con
las tareas que desempenfia hacia la empresa, y desea continuar creciendo en ella a Item: 31, 36, 41, 46.
progresar en la empresa. : ;
través de metas profesionales a corto y largo plazo.
Involucramiento Compromiso con la Institucién, Es el sentimiento y la comprensién del pasado y del ftem: 2. 7. 12. 17. 22
Laboral, Hace referencia | Presente de la organizacion, asi como también de los objetivos de la organizacion por 27 T Tm e
a la identificacion y todos sus participantes. '
compromiso con los e L . S .
valores y desarrollo de la Identlflcauo_n con la Institucién, Es el grado de_ pt_artenenua con la institucion, en el item: 32, 37, 42, 47. Muy Favorable:
organizacion. cual un trabajador adopta las metas, valores y objetivos de la empresa como suyos. 210-250
Supervision. Abovo Apoyo a las tareas, Es el soporte que brinda el superior para que el colaborador ftem: 3. 8. 13. 18. 23 Favorable:
IPErvision, Apoyo'y cuente con la informacién o herramientas necesarias para el desarrollo de sus T T ’
cli orientacion para las funciones 28. 170-209
o fima | tareas y apreciacion de - Ni Favorable ni
rganizaciona liderazgo de los Liderazgo y funcionalidad, Posicionamiento del superior como lider de equipo, capaz | ;, . .
; . . - L ; . Item: 33, 38, 43, 48. desfavorable:
superiores. de guiar y proponer mejoras que beneficien a la institucion, y a su equipo de trabajo. 130-169
Cqmunlcap]on, Acces_o a | Acceso a informacion, Se cuenta con la informacién necesaria y de forma oportunaa |, . Desfavorable:
la informacion necesaria . o ; ltem: 4,9, 14, 19, 24.
nivel organizacional, para que cada colaborador cumpla con su trabajo. 90-129
para el desarrollo de las
tareas y grado en que la L L . . L Muy
institucién fomenta la L_a Insttltuuon fomenlta la comun!(fa0|otn, Il_a empresa tiene como uno de sus pilares Iigm. 29, 34, 39, 44, Desfavorable:
comunicacion. omentar y promover la comunicacion entre las areas. . 50-89
Condiciones laborales, |Infraestructura adecuada, Condiciones laborales afectan directamente el bienestary | .
. . . Item: 5, 10, 15, 20, 40.
Elementos materiales, confort del trabajador en el desarrollo del trabajo.
_tecn0|69i008, de Remuneracidn atractiva, Condiciones remunerativas y compensativas en item: 35. 50
infraestructura 'y | comparacion con otras empresas. e
remunerativos necesarios | Tecnologia y materiales, Condiciones materiales, tecnolégicos y de que ofrece la
para el cumplimiento de | organizacion para el desarrollo de las tareas los cuales permiten un desarrollo 6ptimo | ftem: 25, 30, 45.

las tareas encomendadas.

de las mismas.

56




3.2. Resultados

3.2.1. Procesamiento de los resultados

Una vez unida la informacion se procedio a:

e Tabular la informacion y transferirla a una base computarizada (IBM
SPSS, 24).

e Se determino la distribucion de las frecuencias y la incidencia
participativa de los datos del instrumento de investigacion.

e Se aplico la siguiente técnica estadisticas:
Valor maximo y minimo

Media Aritmética:

(]

3.2.2. Presentacion de los resultados

Tabla 4
Medidas Estadisticas descriptivas de la variable de investigacion Clima
Organizacional

Clima N valido (por
Organizacional lista)
N 22 22
Minimo 97
Maximo 195
Media 145,64

Fuente: Elaboracion Propia

El estudio realizado a 22 sujetos, sobre Clima Organizacional tiene como

interpretacion los siguientes datos:
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Un valor minimo de 97 que se categoriza como “Desfavorable”
Un valor maximo de 195 que se categoriza como “Favorable”

Una media de 145.64 que se categoriza como “Ni Favorable Ni Desfavorable”

Tabla 5
Medidas estadisticas descriptivas de los factores pertenecientes al Clima
Organizacional

) o N valido
o Involucramiento o o Condiciones
Autorrealizacion Supervision Comunicacion (por
Laboral Laborales )
lista)
N 22 22 22 22 22 22
Minimo 17 21 20 19 20
Maximo 39 43 42 39 40
Media 27,23 31,45 28,32 29,18 29,45

Fuente: Elaboracion Propia

En los factores que abarcan el clima laboral podemos observar los siguientes
resultados:

En el factor Autorrealizacion se puede observar:

e Un minimo de 17 que se categoriza como “Muy desfavorable”.

e Un méaximo de 39 que vendria a categorizarse como “Favorable”.

¢ Una media de 22 que vendria a categorizarse como “Desfavorable”.
En el factor Involucramiento Laboral se puede observar:

e Un minimo de 21 que se categoriza como “Desfavorable”.

¢ Un méximo de 43 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

e Una media de 31,45 que vendria a categorizarse como “Ni Favorable Ni

Desfavorable”.
En el factor Supervisidén se puede observar:

¢ Un minimo de 20 que se categoriza como “Desfavorable”.
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e Un maximo de 42 que vendria a categorizarse como “Muy Favorable”.

¢ Una media de 28,32 que vendria a categorizarse como “Ni Favorable Ni

Desfavorable”.
En el factor Comunicacién se puede observar:
¢ Un minimo de 19 que se categoriza como “Desfavorable”.
¢ Un méaximo de 39 que vendria a categorizarse como “Favorable”.

¢ Una media de 28, 32 que vendria a categorizarse como “Ni Favorable Ni

Desfavorable”.
En el factor Comunicacién se puede observar:
e Un minimo de 19 que se categoriza como “Desfavorable”.
¢ Un méaximo de 39 que vendria a categorizarse como “Favorable”.

¢ Una media de 29,18 que vendria a categorizarse como “Ni Favorable Ni

Desfavorable”.

En relacion a los resultados descritos, daremos una vista a las tablas
estadisticas para poder observar el alto indice, referente a las categorias de clima
laboral por indicadores y dimensiones.
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3.2.2.1. Resultados del Clima Organizacional

Tabla 6
Resultados del Clima Organizacional
Porcentaje
Respuestas Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Desfavorable 8 36,4 36,4
Ni Favorable ni 8 36,4 72,7
Desfavorable
Favorable 6 27,3 100,0
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
Clima Organizacional
40
30
@
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L]
2 0
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Desfavorable MNi Favorable ni Desfavorahble Favorable

Figura 2. Resultados del Clima Organizacional

Interpretacion: El clima Organizacional predominante en el personal
administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. se
considera “Desfavorable” y “Ni Favorable Ni Desfavorable” teniendo como
porcentaje 36.36% para ambos casos y 27.7% “Favorable”. La percepcion
desfavorable debe corregirse, porque de lo contrario, existird en el personal falta
de compromiso con sus actividades laborales, sus relaciones interpersonales
disminuirian y no se sentiran cdmodos en el lugar de trabajo. Esto puede provocar

fuga de talentos y baja productividad del mismo.
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3.2.2.2. Resultados de la dimensién Autorrealizaciéon

Tabla 7
Resultados de la dimensién Autorrealizacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido Muy Desfavorable 3 13,6 13,6
Desfavorable 5 22,7 36,4
Ni Favorable Ni 9 40,9 77,3
desfavorable
Favorable 5 22,7 100,0
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
Autorrealizacén
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Figura 3.

Resultados de la dimensién Autorrealizacion

Interpretacion: El nivel de Autorrealizacion se considera “Ni Favorable ni
Desfavorable”, teniendo como resultado: 40.91%, ello indica que la mayoria del
personal se encuentra cumpliendo medianamente actividades que le permiten
trascender profesional y personalmente, el 22.73% considera que es
“‘Desfavorable”, o un medio laboral poco estimulante, 22.73% “Favorable”, el

personal encuentra un buen nivel de desarrollo o vision de crecimiento laboral.
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3.2.2.2.1. Resultados de la dimension Autorrealizacion

Desarrollo Personal:

por indicador

Tabla 8
Resultados del indicador Desarrollo Personal
INDICE ni Ni % ni %Ni
Muy favorable 0% 0%
Favorable 23% 23%
Ni favorable ni desfavorable 11 16 50% 73%
Desfavorable 6 22 27% 100%
Muy desfavorable 0 22 0% 100%
Total 22 100%
Fuente: Elaboracion Propia
Desarrollo Personal
60%
50%
50%
40%
30% 27%
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0% 0%
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Muy favorable  Favorable  Ni favorable ni Desfavorable Muy

desfavorable

Figura 4.
Resultados del indicador Desarrollo Personal

Interpretacion:

desfavorable

La dimension desarrollo personal se considera “Ni favorable ni desfavorable”, ya

gue el 50% de los colaboradores perciben que la empresa no brinda estrategias en

el cual puedan desarrollar su calidad de vida, sélo un 23% de los colaboradores

perciben que puede haber un desarrollo personal trabajando en la empresa siendo

que el otro 27% lo percibe de manera desfavorable.
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3.2.2.2.2. Resultados de la dimension Autorrealizacion por indicador
Desarrollo Profesional

Tabla 9
Resultados del indicador Desarrollo Profesional
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 0 0% 0%
Favorable 5 23% 23%
Ni favorable ni desfavorable 5 10 23% 45%
Desfavorable 8 18 36% 82%
Muy desfavorable 4 22 18% 100%

Total 22 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Desarrollo profesional

40% 36%
35%
30%
25% 23% 23%
20% 18%
15%
10%

5%

0%
0%

Muy favorable  Favorable  Ni favorable ni Desfavorable Muy
desfavorable desfavorable

Figura 5.
Resultados del indicador Desarrollo Profesional

Interpretacion:

La dimension desarrollo profesional se considera “Desfavorable” ya que el 54%
de colaboradores no perciben un crecimiento profesional o largo plazo en la
empresa, el 23% considera que el desarrollo profesional no es favorable ni
desfavorable y solo el 23% considera que puede desarrollarse profesionalmente.
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3.2.2.3. Resultados de la dimensién Involucramiento Laboral

Tabla 10
Resultados de la dimensiéon Involucramiento Laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Desfavorable 5 22,7 22,7
Ni Favorable Ni 9 40,9 63,6
desfavorable
Favorable 7 31,8 95,5
Muy favorable 1 4,5 100,0
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 6. Resultados de la dimension Involucramiento Laboral

Interpretacion: El nivel de Involucramiento Laboral es “Ni Favorable ni

desfavorable” con 40.91%, lo que nos muestra que la mayoria del personal se

encuentra medianamente identificado y comprometido con la empresa, para el

31.82% es “Favorable”, comparten los objetivos y hacen suyo los compromisos

organizacionales, el 22.73% del personal que lo percibe como “Desfavorable”, es

decir, no hacen suyos los objetivos de la empresa, cumplimiento de funciones y

tareas programadas, por lo cual se debe trabajar con el 63.63% a fin de que lo

perciban como “Favorable” o “Muy Favorable”.
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3.2.2.3.1. Resultados de la dimension Involucramiento laboral por
indicador Compromiso con la Institucion:

Tabla 11
Resultados del indicador Compromiso con la Institucion
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 1 1 5% 5%
Favorable 7 8 32% 36%
Ni favorable ni desfavorable 11 19 50% 86%
Desfavorable 3 22 14% 100%
Muy desfavorable 0 22 0% 100%
Total 22 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Compromiso con lainstitucion
60%

50%
50%

40%
32%
30%

20%
° 14%

0,
0% ] 0%

Muy favorable  Favorable  Ni favorable ni Desfavorable Muy
desfavorable desfavorable

Figura 7.
Resultados del indicador Compromiso con la Institucion

Interpretacion:

El indicador compromiso con la institucion se considera “Ni favorable ni
desfavorable” ya que el 50% de colaboradores encuentra su compromiso con la
institucion de forma indiferente, el 37% lo encuentra “Favorable”, pero hay un 14%
gue lo encuentra desfavorable, debido a que la empresa no tiene estrategias de
motivacion que genere un vinculo con el colaborador.

65



3.2.2.3.2. Resultados de la dimension Involucramiento laboral por
indicador Identificacion con la Institucion:

Tabla 12
Resultados del indicador Identificacién con la Institucion
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 0 0 0% 0%
Favorable 10 10 45% 45%
Ni favorable ni desfavorable 6 16 27% 73%
Desfavorable 4 20 18% 91%
Muy desfavorable 2 22 9% 100%
Total 22 100%

Fuente: Elaboracién Propia

Identificacion con la institucion
50%
45%
40%
35%
30% 27%
25%
20% 18%
15%
10% 9%
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0%

Muy favorable  Favorable  Nifavorable ni Desfavorable Muy
desfavorable desfavorable

45%

Figura 8.
Resultados del indicador Identificacion con la institucion

Interpretacion:

El indicador identificacién con la institucion se considera “Favorable” debido a
que el 45% de colaboradores se encuentran identificados con la empresa, para el
27% “Ni favorable ni desfavorable”, el 27% lo encuentra “Desfavorable” y “Muy
desfavorable” debido a la falta de una cultura organizacional.
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3.2.2.4. Resultados de la dimensidn Supervision

Tabla 13
Resultados de la dimensidén Supervision
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Véalido Desfavorable 10 45,5 45,5
Ni Favorable Ni 7 31,8 77,3
desfavorable
Favorable 4 18,2 95,5
Muy favorable 1 4,5 100,0
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 9. Resultados de la dimension Supervision

Interpretacion: El nivel de Supervisidén se percibe como “Desfavorable”, teniendo
como resultado: 45.45%, lo que demuestra que casi la mitad del personal no siente
el apoyo de su jefe inmediato o no ve su liderazgo como ejecutor de mejoras de
procesos para el area y para su equipo de trabajo, el 31.82% como Ni Favorable ni
Desfavorable, 18.18% Favorable, 4.55% Muy Favorable.
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3.2.2.4.1. Resultados de la dimension Supervision por indicador Apoyo en

las tareas:
Tabla 14
Resultados del indicador Apoyo en las tareas
INDICE ni Ni % ni %N
Muy favorable 9% 9%
Favorable 4 6 18% 27%
Ni favorable ni desfavorable 11 17 50% 7%
Desfavorable 22 23% 100%
Muy desfavorable 22 0% 100%
Total 22 100%
Fuente: Elaboracién Propia
Apoyo en las tareas
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Figura 10.
Resultados del indicador Apoyo en las tareas

Interpretacion:

desfavorable

desfavorable

El indicador Apoyo en las tareas se considera “Ni favorable ni desfavorable”,

debido a que el 50% de los colaboradores perciben que reciben apoyo en las tareas

de parte de su jefe inmediato, el 27% lo considera favorable y el otro 23% lo percibe

como desfavorable.
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3.2.2.4.2. Resultados de la dimension Supervision por indicador Liderazgo
y Funcionalidad:

Tabla 15
Resultados del indicador Liderazgo y Funcionalidad
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 0 0 0% 0%
Favorable 5 5 23% 23%
Ni favorable ni desfavorable 6 11 27% 50%
Desfavorable 8 19 36% 86%
Muy desfavorable 3 22 14% 100%

Total 22 100%

Fuente: Elaboracion Propia

Liderazgo y Funcionalidad
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Figura 11.
Resultados del indicador Liderazgo y Funcionalidad

Interpretacion:

El indicador Liderazgo y funcionalidad se considera “Desfavorable”, ya que el
50% de los colaboradores perciben un liderazgo inadecuado de su jefe inmediato,
sélo el 23% lo considera favorable y el 27% lo percibe ni favorable ni desfavorable.
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3.2.2.5. Resultados de la Dimensién Comunicacioén

Tabla 16
Resultados de la dimensiéon Comunicacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Desfavorable 7 31,8 31,8
Ni Favorable Ni 9 40,9 72,7
desfavorable
Favorable 6 27,3 100,0
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 12. Resultados de la dimension Comunicacion

Interpretacion: ElI nivel de Comunicacion se considera “Ni Favorable ni
Desfavorable” ya que el 40.91% considera que la empresa no tiene fortalecida una
buena comunicacion, el 31.82% lo percibe como “Desfavorable” ya que afecta no
tener acceso a la informacion de forma oportuno para el desarrollo de las tareas, lo
gue puede generar retrazasos en el cumplimiento de las mismas, y el 27.27% del
personal lo considera como “Favorable” porque no se ven afectados esta falta de

comunicacion.
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3.2.2.5.1. Resultados de la dimension Comunicacion por indicador Acceso
a la Informacion:

Tabla 17
Resultados del indicador Acceso a la Informacion
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 2 2 9% 9%
Favorable 9 11 41% 50%
Ni favorable ni desfavorable 5 16 23% 73%
Desfavorable 6 22 27% 100%
Muy desfavorable 0 22 0% 100%

Total 22 100%

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 13.
Resultados del indicador Acceso a Informacion

Interpretacion:

El 50% de los colaboradores perciben un acceso a la informacion “Favorable” y
“Muy favorable”, el 23% lo considera “Ni favorable ni desfavorable”, el 27% lo
considera “Desfavorable”. Se observo que el 27% lo considera de esa forma porque
cuando se requiere informacion, no se obtiene de forma oportuna por falta de un

sistema que consolide el mismo.
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3.2.2.5.2. Resultados de la dimension Supervision por indicador Fomento
de la Comunicacion:

Tabla 18
Resultados del indicador Fomento de la Comunicacion
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 0 0 0% 0%
Favorable 5 5 23% 23%
Ni favorable ni desfavorable 10 15 45% 68%
Desfavorable 5 20 23% 91%
Muy desfavorable 2 22 9% 100%
Total 22 100%

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 14.
Resultados del indicador Fomento de la comunicacién

Interpretacion:

El 45% de los colaboradores percibe que la empresa fomenta y promueve la
comunicaciéon de forma “Ni favorable ni desfavorable”, el 32% lo considera
“Desfavorable” y “Muy desfavorable” debido a que se observé que la empresa no
tiene como prioridad el fomentar o promoverla la comunicacion entre las areas y
esta es débil, soélo el 23% y 9% lo considera “Favorable” y “Muy favorable” debido
a que hay comunicacion fluida dentro de cada area.
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3.2.2.6. Resultados de la dimensién Condiciones Laborales

Tabla 19
Resultados de dimension Condiciones Laborales
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Valido Desfavorable 5 22,7 22,7
Ni Favorable Ni 11 50,0 72,7
desfavorable
Favorable 6 27,3 100,0
Total 22 100,0
Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 15. Resultados de la dimension Condiciones Laborales

Interpretacion: ElI 50% del personal considera las Condiciones Laborales como
“Ni Favorable ni Desfavorable”, ya que existen algunas carencias en elementos
materiales, tecnologicos, de infraestructura y remunerativos, los cuales influyen en
el desempefio adecuado de las tareas, el 22,73% lo considera “Desfavorable” ya
gue consideran que la parte remunetativa no es atractiva en comparacion con otras
empresas, soélo el 27.73% del personal lo considera “Favorable” ya que cuentan

con los materiales e infraestructura adecuadas.
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3.2.2.6.1. Resultados de

la dimensiéon Condiciones Laborales
indicador Infraestructura:

por

Tabla 20
Resultados del indicador Infraestructura
INDICE ni Ni % ni %Ni
Muy favorable 3 3 14% 14%
Favorable 8 11 36% 50%
Ni favorable ni desfavorable 9 20 41% 91%
Desfavorable 2 22 9% 100%
Muy desfavorable 0 22 0% 100%
Total 22 100%
Fuente: Elaboracién Propia
Infraestructura
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Figura 16.

Resultados de indicador Infraestructura

Interpretacion:

El 50% de los colaboradores considera elementos de infraestructura favorables

y muy favorables, el 41% lo considera ni favorable ni desfavorable, debido a que

cuentan con sillas relativamente comodas pero no son ergonémicas, lo que en un

futuro afectaria su salud, el 9% lo considera desfavorable debido a que se observo

que el bafio de mujeres presenta problemas de mantenimiento.
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3.2.2.6.2. Resultados de la dimension Condiciones Laborales por
indicador Remuneracion Atractiva:

Tabla 21
Resultados del indicador Remuneracién atractiva
INDICE ni Ni % ni %Ni
Muy favorable 0% 0%
Favorable 14% 14%
Ni favorable ni desfavorable 2 9% 23%
Desfavorable 10 15 45% 68%
Muy desfavorable 7 22 32% 100%
Total 22 100%
Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 17.
Resultados de indicador Remuneracion atractiva

Interpretacion:

desfavorable

El indicador remuneracion atractiva se considera “Desfavorable”, ya que un 77%

de los colaboradores considera que su remuneracidbn no es atractiva en

comparacion con otras empresas, es decir el colaboracién siente que recibe una

remuneracion injusta, el 9% lo considera ni favorable ni desfavorable y sélo el 14%

lo considera favorable.
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3.2.2.6.3. Resultados de la dimension Condiciones Laborales por
indicador Elementos de Tecnologia y materiales

Tabla 22
Resultados del indicador Elementos de Tecnologia y materiales
INDICE ni Ni % ni %Ni

Muy favorable 0 0 0% 0%
Favorable 7 7 32% 32%
Ni favorable ni desfavorable 9 16 41% 73%
Desfavorable 6 22 27% 100%
Muy desfavorable 0 22 0% 100%

Total 22 100%

Fuente: Elaboracién Propia
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Figura 18.
Resultados del indicador Elementos de tecnologia y materiales

Interpretacion:

El indicador Elementos de tecnologia y materiales se considera “Ni favorable ni
desfavorable” debido a que el 41% de colaboradores considera que la empresa
brinda los requerimientos basicos para hacer su trabajo, sin embargo un 27% de
los colaboradores lo consideran “Desfavorable” debido a que sienten que se debe
mejorar la parte tecnoldgica, de equipos y materiales en la organizacion para un

mejor desarrollo de sus tareas, sélo un 32% lo considera “Favorable”.
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3.3. Modelo de Solucién Propuesto

De acuerdo a los resultados obtenidos en la presente investigacion del personal
administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C,,
2018, de como perciben su clima organizacional y las dimensiones de
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales, se presenta el siguiente plan de mejora propuesto para el personal
administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C,, el
cual puede adaptarse también para el personal operativo de la empresa. Para la

elaboracion del plan, se tomaron en cuenta la situacion actual de la empresa.

Situacion Actual Dimensién Autorrealizacion

El nivel de Autorrealizacion se considera “Ni Favorable ni Desfavorable”,
teniendo como resultado: 40.91%, ello indica que la mayoria del personal se
encuentra cumpliendo medianamente actividades que le permiten trascender
profesional y personalmente, el 22.73% considera que es “Desfavorable”, o un
medio laboral poco estimulante, 22.73% “Favorable”, el personal encuentra un

buen nivel de desarrollo o vision de crecimiento laboral.

e SOlo un 23% de los colaboradores perciben que puede haber un desarrollo
personal trabajando en la empresa siendo que el otro 77% lo percibe de
manera distinta.

e EIl 54% de los colaboradores percibe que en la empresa no brinda
desarrollo profesional, el 23% considera que el desarrollo profesional no es
favorable ni desfavorable y s6lo el 23% considera que puede desarrollarse

profesionalmente.
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3.3.1. Modelo de solucion para la dimension Autorrealizacion

Tabla 23
Modelo de solucion para la dimension Autorrealizacion
Obie 0 atedia A dade dicadore Respo aple Pre puesto
Identificar el perfil de colaborador actual.
Implementar un | Determinar el perfil del colaborador
Desarrollar programa de Cormei. o
habilidades capacitacion Identificar temas a desarrollar para los Calificacion
uincenal para | colaboradores Encuesta de | Responsable
ersonales de | 4 : - S/ 7,200.00
P los desarrollarlas [ |icitacién de proveedores que realizaran Habilidades | de RR.HH.
colaboradores. habilidades la capacitacién con temas para Blandas
blandas del desarrollar a personal.
colaborador. Agendar capacitaciones en horarios
determinados.
Implementar un | Identificar estudios realizados por
programa de colaboradores. Promedio de
capacitaciones | Determinar las técnicas de los notas de
técnicas semanal, | colaboradores a potencializar. examen de fin | Asistente 1 S/ 480000
desarrolladas por | Estructurar el programa de capacitacion. de de RR.HH. B
colaboradores en - itacio
Desarrollar teri Determinar bono a pagar a colaborador. capacitacion
habilidades materias — R técnica.
técnicas y especializadas. | Inicio de las capacitaciones
profesionales Establecer convenios con instituciones n” colaboradores
educativas y cursos a desempefar. estudiando /n
de los - - > - colaboradores
colaboradores. |n;[r3(|)(;fpail11;a;gn :leundllrblos ((:jonvenlosf_ n:]edlante charlas a total
os colaboradores y afiches
convenios con promocionales. n° colaboradores R;s%ogssgle S/ 0.00
instituciones ., . ascendidos por € RR.AH.
educativas. Dar a conocer la proyeccion profesional a este porograma/
cada trabajador de acuerdo a su nivel | ”b tOtg'
H colaboraadores
educativo ascendidos
S/ 2,000.00

Fuente: Elaboracion Propia
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Situacion Actual Dimensién Involucramiento Laboral

El nivel de Involucramiento Laboral es “Ni Favorable ni desfavorable” con
40.91%, lo que nos muestra que la mayoria del personal se encuentra
medianamente identificado y comprometido con la empresa, para el 31.82% es
“Favorable”, comparten los objetivos y hacen suyo los compromisos
organizacionales, el 22.73% del personal que lo percibe como “Desfavorable”, es
decir, no hacen suyos los objetivos de la empresa, cumplimiento de funciones y
tareas programadas, por lo cual se debe trabajar con el 63.63% a fin de que lo

perciban como “Favorable” o “Muy Favorable”.

e EIl 50% de colaboradores encuentra ni favorable ni desfavorable su
compromiso con la institucion, el 37% lo encuentra favorable, pero hay un

14% que lo encuentra desfavorable.

e El 45% de colaboradores encuentra favorable su identificaciébn con la
empresa, para el 27% ni favorable ni desfavorable, el 27% lo encuentra

desfavorable y muy desfavorable.
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Tabla 24

Modelo de solucion para la dimensién Involucramiento Laboral
12345678910 11 12

Objetivos

3.3.2. Modelo de solucion para la dimensién Involucramiento Laboral

Estrategias

Actividades

Indicadore
S

Responsable

Presupuesto

Establecer Informar lineamientos de resultados de la
reuniones operacion.
quincenales con Implementar planes de accion antes de i
Fortalecer el equipo de cePrar ol peri(fdo Porcentaje de
compromiso | trabajo directo. ' C”c;“pt“m'e”to
de los Establecer | Generar una pauta y frecuencia de reuniones %i:rrizas Controller S/ 0.00
colaboradore reuniones para visualizar resultados de la compafiia. semana{l y
s en Cormei. | mensuales para ] mensual.
promover el I;stablgcer espacio para reconocer logros de
compromiso con areas internas por cumplimiento de las
tareas de rutina.
la empresa.
Implementar dia libre por cumpleafios, "Dia
Establecer ::rﬁgfghentar obsequios representativos por ¥R
pr(?;?g::ns I(;ue fec_has especiales (cumpleafios, dia de la Asistgnte S/ 6.400.00
. i mujer, dia del padre/madre, dia del Social ' '
calidad de vida trabajador, Navidad de los nifios).
Fortalecer la | del colaborador. [y pjlementar medio dia libre anual para Calificacion g/ 806.67
identidad de tramites personales. Encuesta '
los Difundir los | Crear un espacio donde el colaborador de Identidad | Aqistente 1
colaboradore | pilares de la | pueda identificar los Vision, Misién, Valores y Organizacio | 4o RR HH S/ 450.00
s en Comei. empresa. objetivos de Cormei. nal .HH.
Involucrar a Propi_ciar concursos donde el colaborador Asistente 1
colaboradores a | Participe y brinde ideas de cultura para la de RR.HH S/ 0.00
compaiifa. .HH.
formar parte de G —
la cultura de enerar programa de reconocimiento Asistente
. mediante entradas y combos de cine para : S/ 1,920.00
Cormei. ganadores del concurso de cultura. Social
S/ 11,190.00

Fuente: Elaboracion Propia
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Situacién Actual Dimension Supervision

El nivel de Supervision se percibe como “Desfavorable”, teniendo como
resultado: 45.45%, lo que demuestra que casi la mitad del personal no siente el
apoyo de su jefe inmediato o no ve su liderazgo como ejecutor de mejoras de
procesos para el area y para su equipo de trabajo, el 31.82% como Ni Favorable ni
Desfavorable, 18.18% Favorable, 4.55% Muy Favorable.

e Solo un 27% de los colaboradores perciben que tienen apoyo en las
tareas de parte de su jefe inmediato, siendo que el otro 73% lo percibe de
manera distinta.

e El 50% de los colaboradores perciben un liderazgo y funcionamiento
desfavorable y muy desfavorable de su jefe inmediato, sélo el 23% lo

considera favorable y el 27% lo percibe ni favorable ni desfavorable.
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Tabla 25
Modelo de solucién para la dimension Supervision

3.3.3. Modelo de solucion para la dimensién Supervision

Objetivos Estrategias Actividades ‘ 1‘ 2 ‘ 3456 7 8 9 10 11 12 | Indicadores Responsable Presupuesto
Establ Identificar los objetivos de las
Mejorar el stablecer reuniones semanales.
apoyo de reunlolnesd Porcentaje de
semanales de . . cumplimiento de
feshp;crilgaszles seguimiento de | Determinar horario de las tareas diaria, | , G_er_etntet_ s/ 0.00
. tareas de los | "EUNIONes. semanal y ministrativo
etqrglt?o' de responsables ysu [ mensual.
aJo. equipo de trabajo. Iniciar el programa de
reuniones semanales.
Identificar los objetivos del
coaching.
Mejorar C
Liderfazgo y Implementar un | Licitacion de proveedores
. g programa gue realizarén las Resultados de
fun%gr}ﬁlsldad Trimestral de | capacitaciones. la evaluacion R;;%Oé' S:Hble S/ 1,600.00
responsables capacitaciones 360°. B
de area (coaching). Establecer la agenda para las
' capacitaciones de los
responsables.
S/ 1,6 00.00

Fuente: Elaboracién Propia
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Situacion Actual Dimensién Comunicacion

El nivel de Comunicacion se considera “Ni Favorable ni Desfavorable” ya que el

40.91% considera que la empresa no tiene fortalecida una buena comunicacion, el

31.82% lo percibe como “Desfavorable” ya que afecta no tener acceso a la

informacion de forma oportuno para el desarrollo de las tareas, lo que puede

generar retrazasos en el cumplimiento de las mismas, y el 27.27% del personal lo

considera como “Favorable” porque no se ven afectados esta falta de

comunicacion.

El 50% de los colaboradores perciben un acceso a la informacion
‘Favorable” y “Muy favorable”, el 23% lo considera “Ni favorable ni
desfavorable”, el 27% lo considera “Desfavorable”. Se observé que el
27% lo considera de esa forma porque cuando se requiere informacion,
no se obtiene de forma oportuna por falta de un sistema que consolide el
mismo.

El 45% de los colaboradores percibe que la empresa fomenta y promueve
la comunicacion de forma “Ni favorable ni desfavorable”, el 32% lo
considera “Desfavorable” y “Muy desfavorable” debido a que se observd
qgue la empresa no tiene como prioridad el fomentar o promoverla la
comunicacion entre las areas y esta es débil, solo el 23% y 9% lo
considera “Favorable” y “Muy favorable” debido a que hay comunicacién

fluida dentro de cada area.
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Tabla 26

Objetivos

Modelo de solucién

3.3.4. Modelo de solucion para la dimension Comunicacion

Estrategias

para la dimension Comunicacion

Actividades

Diagnosticar situacion para
compartir informacién entre areas

3456789

. Implementar |internas.
Mejorar el proceso de ~
acceso de la manejo de Elaboracion de carpetas
informacién. | informacion | compartidas en red para
digital digitalizaciéon de documentos.
Difundir proceso de manera interna.
Identificar los objetivos de las
dindmicas de comunicacion.
Implementar i )
Fomentar la | un programa |Establecer los dias y horarios para
comunicacion | semanal de |!as dinamicas de comunicacion
anivel de las | dinamicasde [
areas. comunicacién | Licitacién de proveedores que

Indicadores

Horas hombre
invertidas en
la busqueda

de la
informacion.

Responsable

Responsable
de Sistemas.

Presupuesto

S/

realizaran las dinamicas

Ejecucion del programa de forma
quincenal.

Fuente: Elaboracion Propia

n° procesos
inter areas
realizados /
n° total horas
para cerrar
procesos inter
areas

Asistente
Social

S/

6,000.00

S/

6,000.00
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Situacion Actual Dimensién Condiciones Laborales

El 50% del personal considera las Condiciones Laborales como “Ni Favorable ni

Desfavorable”, ya que existen algunas carencias en elementos materiales,

tecnolégicos, de infraestructura y remunerativos, los cuales influyen en el

desempeiio adecuado de las tareas, el 22,73% lo considera “Desfavorable” ya que

consideran que la parte remunetativa no es atractiva en comparacion con otras

empresas, soélo el 27.73% del personal lo considera “Favorable” ya que cuentan

con los materiales e infraestructura adecuadas.

El 50% de los colaboradores considera elementos de infraestructura
favorables y muy favorables, el 41% lo considera ni favorable ni
desfavorable, debido a que cuentan con sillas relativamente comodas
pero no son ergondmicas, lo que en un futuro afectaria su salud, el 9% lo
considera desfavorable debido a que se observo que el bafio de mujeres
presenta problemas de mantenimiento.

El indicador remuneracion atractiva se considera “Desfavorable”, ya que
un 77% de los colaboradores considera que su remuneracion no es
atractiva en comparacion con otras empresas, es decir el colaboracion
siente que recibe una remuneracion injusta, el 9% lo considera ni
favorable ni desfavorable y so6lo el 14% lo considera favorable.

El indicador Elementos de tecnologia y materiales se considera “Ni
favorable ni desfavorable” debido a que el 41% de colaboradores
considera que la empresa brinda los requerimientos basicos para hacer
su trabajo, sin embargo un 27% de los colaboradores lo consideran
“‘Desfavorable” debido a que sienten que se debe mejorar la parte
tecnoldgica, de equipos y materiales en la organizacion para un mejor

desarrollo de sus tareas, soélo un 32% lo considera “Favorable”.
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Tabla 27

3.3.5. Modelo de solucion para la dimension Condiciones Laborales

Modelo de solucién para la dimensién Condiciones laborales

Actividades

Indicadores

Responsable

Presupuesto

Objetivos

Estrategias

Realizar un estudio de ergonomia para determinar

1234567 89 10 11 12

) el mobiliario adecuado para los trabajadores. Responsable s/ 800.00
Mejorar el e e : - de SSOMA ’
Renovacién | ldentificar la cantidad de mobiliario que se
con;‘ort de | 4e mobiliario |renovara segin estudio.
0S para los Cotizar el mobiliario recomendado en el estudio.
trabajadore . —— .
s trabajadores. | Comprar mobiliario recomendado en el estudio Responsable S/ 3560.00
: ergonémico. de Logistica e
Implementar el nuevo mobiliario.
Implemer_1tar Evaluacion de las falencias de la politica actual. ne
, una politica [Ejeccién de la politica salarial adecuada a la colaborador
Mejorar la Justay empresa. es
polltlpa atractiva para | | jcitacién de proveedores sobre una propuesta satisfechos / Responsable
salarial los salarial adecuada segun el rubro de la empresa. n° total de RR.HH. | S/ 14,800.00
actual de la trabeyadores colaborador
empresa. | mediante un » » ) es
estudio Implementacion de la nueva politica salarial.
externo.
Implementar | Evaluacion de las necesidades de las areas a
Mejorar los | un sistema | nive! tecnologico.
elementos de gestion | Determinar la adquisicion de un sistema que
N ; . Responsable
tecnolégico | adecuado y |involucre atodas las areas de la empresa. : S/ 50,000.00
sy eficiente para | Licitacion de proveedores para la adquisicion del de Sistemas
materiales. | todas las [Sistema.
areas. Implementacion del nuevo sistema de gestion.
S/ 69,160.00

Fuente: Elaboracion Propia
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Presupuesto por Dimensiones

Tabla 28
Presupuesto por Dimensiones
Nro. Dimension Presupuesto
1 Autorrealizacion S/ 15,000
2 Involucramiento Laboral S/ 11,190
3 Supervision S/ 5,500
4 Comunicacion S/ 6,000
5 Condiciones Laborales S/ 69,160
Total S/ 99,950

Fuente: Elaboracion Propia
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DISCUSION DE RESULTADOS
En el presente trabajo de investigacion se buscd determinar el Clima
Organizacional, ademéas de identificar sus dimensiones, como son,
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones
laborales del personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

Palma (2004), afirma que el clima organizacional es la percepcion de los
trabajadores con respecto a la institucion en la que laboran, estas percepciones
dependen de diversas actividades, interacciones y otras experiencias que cada

miembro tenga con la empresa.

Los resultados obtenidos en el presente trabajo de investigacion “Clima
Organizacional del personal administratvo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. Lima Perq, 2018” nos permiten afirmar que
se cumpli6 el objetivo general; es decir, se pudo determinar el Clima Organizacional
del personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. Lima Peru, 2018. Siendo el 36.36% de la poblacion que lo
califica como “Ni favorable ni muy desfavorable”, 36.36% como “Desfavorable” y

27.27% como “Favorable”.

Al comparar los resultados obtenidos con otros trabajos de investigacion, es
normal que se encuentren similitudes, a pesar de las diferencias entre las
poblaciones con las que se trabaja, como es el caso del estudio por Nufiez (2018)
“Clima Organizacional en los colaboradores de una empresa de transporte de
pasajeros — Chiclayo 2017”, quien encontrd que la poblacion percibe el clima laboral
en un nivel “Medio”, y la investigacion de Dominguez J. (2017) “Clima
Organizacional en el hotel la Princesa, Distrito de Lince, 2017”, quien dentro de los
resultados encontrados pudo comprobar que la variable Clima Organizacional era
percibida por un 43% de la poblacién con el nivel “Medio”, con estos resultados se

puede afirmar que guardan similitud.

También encontramos otras coincidencias con los resultados obtenidos por
Gbomez (2017) “Clima laboral en los trabajadores del &rea de empleo del Ministerio

del Trabajo y Promocion del Empleo sede central ubicada en el distrito de Jesus
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Maria- Lima” donde pudo comprobar que el 48% de la poblacién califica al Clima

Organizacional como “Desfavorable”.

Ademas Palma (2004) en su teoria de Clima Organizacional “Escala CL-SPC”
afirma que uno de los aspectos importantes del clima organizacional esté referido
a sus dimensiones: autorrealizacion, comunicacion, condiciones laborales,
involucramiento laboral, supervision que pueden desfavorecer o favorecer el clima
organizacional.

Por otro lado nuestros resultados difieren de los obtenidos por Elizalde & Pintado
(2017) en su tesis “Diagndstico del clima organizacional y elaboracion de una
propuesta de fortalecimiento o mejora en Fibro Acero S.A. — Ecuador” donde
encontraron que la percepcion del Clima Organizacional es mayor a cuatro, siendo
cinco el maximo puntaje, concluyendo que existe alta satisfaccion laboral en cuanto
al clima organizacional de Fibro Acero S.A. Asimismo, también difieren de los
resultados obtenidos por Santamaria & Zafia (2015) que encontraron que el 34.83%
calificaba a su clima organizacional como “Muy Favorable” y 21.35% como
“Favorable”, un caso similar se presentd en la investigacién desarrollada por
Ferrando, A. (2016). en la publicacién de la revista cientifica “Incidencia del Clima
Organizacional en el estrés laboral en las empresas agroindustriales”, quien al
trabajar, pudo comprobar que el 79.67% de la poblacion califica al clima

organizacional como “Favorable”.

Como se puede observar, tenemos resultados que coinciden y otros que difieren
de otras investigaciones que abordan la misma variable de estudio, por lo tanto
nuestros resultados, sélo pueden ser considerados como una caracteristica propia

de la empresa.

Por otro lado, podemos observar en el andlisis de las dimensiones que
componen la escala CL-SCP, la mayor parte de los evaluados manifiesta para la
Autorrealizacion una calificacion de “Ni favorable Ni desfavorable”, ello concuerda
por lo encontrado por Nufiez (2018) y Dominguez J. (2017), quienes encontraron
que el 29,75% y 54,00% de la poblacién consideran respectivamente el nivel de

autorrealizacion como “Medio”.
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Para la dimension de Involucramiento Laboral el resultado fue “Ni Favorable ni
Desfavorable” con 40.91%, lo cual concuerda con Gomez P. (2017) quien encontrd
que el 41% de la poblacion considera el nivel de involucramiento laboral como

“Desfavorable” y 30% lo considera en un nivel “Medio”.

El nivel de Supervision se percibe como “Desfavorable”, teniendo como
resultado: 45.45%, esto difiere de lo obtenido por Santamaria & Zafa (2015) en su
tesis titulada “Percepcion del clima laboral en los trabajadores de una entidad
universitaria, 2015” donde el 35.96% de la poblacion considera el nivel de
supervision como “Muy favorable”, esto debido a que son condiciones y giro de
negocios distintos, sin embargo concuerda con el estudio de Goémez P. (2017)
donde el 41% de la poblacion percibié que el nivel de la supervision es
“Desfavorable”, es asi que, la definicibn de Palma (2004), asevera que la
supervision, se trata de las apreciaciones que tiene el colaborador sobre la
funcionalidad y significacion de superiores en cuanto a la actividad laboral, la
relacion de apoyo y orientacion para las tareas que forman parte de su desempefio
diario, mejorando la produccion de la empresa y la calidad de servicio a los

usuarios.

El nivel de Comunicacién se considera como “Ni Favorable ni Desfavorable” ya
que el 40.91% del personal percibe que hay buena comunicacion en su grupo de
trabajo, pero mala comunicacién entre las diferentes areas, esto se alinea con lo
encontrado por Gomez P. (2017) quien obtuvo que el 38% de su poblacion percibe

el nivel de comunicacion como “Desfavorable” y el 33% como “Medio”.

El 50% del personal considera las Condiciones Laborales como “Ni Favorable ni
Desfavorable”, ya que existen algunas carencias en elementos materiales,
tecnologicos y remunerativos para un desempefio adecuado de las tareas, esto
concuerda con los resultados obtenidos por Medina (2017) donde 40.7% de la
poblacion considera este nivel como “Medio” y Gomez P.(2017) obtuvo que el 42%
de la poblacion percibe las condiciones laborales como “Desfavorable y el 36%

como nivel “Medio”.
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CONCLUSIONES

1. Elnivel de Clima Organizacional en el personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en el distrito de
Chorrillos se considera entre “Desfavorable” y “Ni favorable Ni Desfavorable”,
no se considera una buena calificacion ya que al no ser una empresa
competitiva en cuanto a clima organizacional, estd muy expuesta a una alta
rotacion, a una fuga de talentos, y a un bajo rendimiento de su personal, s6lo
el 27.7% considera el clima como Favorable lo que debe seguir reforzandose
para que la empresa sea mas competitiva.

2. En la dimensioén autorrealizacion del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en el distrito de
Chorrillos se considera “Ni favorable Ni Desfavorable” teniendo como
resultado: 40.91%, ello indica que la mayoria del personal se encuentra
cumpliendo medianamente actividades que le permiten trascender
profesional y personalmente, el 22.73% considera que es Desfavorable, o un
medio laboral poco estimulante, 22.73% lo considera como Favorable, ya que
encuentra un buen nivel de desarrollo o vision de crecimiento laboral.

3. En la dimensién involucramiento laboral del personal administrativo de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en el
distrito de Chorrillos se considera “Ni favorable Ni Desfavorable” con 40.91%,
lo gue nos muestra que la mayoria del personal se encuentra medianamente
identificado y comprometido con la empresa, para el 31.82% es Favorable, y
este personal si comparte los objetivos y hacen suyo los compromisos
organizacionales, lo que ayuda a que la empresa pueda alcanzar sus
objetivos, el 22.73% del personal que lo percibe como Desfavorable, ya que
sienten que soOlo identifican sus errores, mas no hay un reconocimiento
cuando el trabajados alcanza niveles altos de desempefio, el 4.55% como
Muy Favorable se debe seguir mejorando ya que este personal puede
empezar a contaminar a los demas con comentarios desalentadores o
pensamientos revolucionarios hacia la empresa.

4. En la dimension supervision del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en el distrito de
Chorrillos se considera “Desfavorable” teniendo como resultado: 45.45%, lo
gue demuestra que casi la mitad del personal no siente el apoyo de su jefe
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inmediato para el cumplimiento de sus funciones o no ve su liderazgo como
ejecutor de mejoras de procesos para el area y para su equipo de trabajo, lo
qgue conlleva a que los trabajadores comentan errores y haya perdida de
tiempos para el desarrollo de sus tareas y una mala administracion de los
recursos humanos, el 31.82% como Ni Favorable ni Desfavorable, 18.18%

Favorable, 4.55% Muy Favorable,

En la dimensién comunicacion del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en el distrito de
Chorrillos se considera “Ni Favorable ni Desfavorable” ya que el 40.91% del
personal percibe que hay buena comunicacion en su grupo de trabajo, pero
mala comunicacién entre las diferentes areas, 31.82% lo percibe como
Desfavorable ya que afecta mucho la falta de fluidez de la informacion para
una ejecucion adecuada de sus tareas lo que genera retrazasos en el
cumplimiento de las mismas, reprocesos, perdida de recursos materiales y
ineficiencia en los procesos de busqueda de informacion tambien puede
generar pago de multas, etc., lo que genera ademas costos adicionales para
la empresa, y el 27.27% del personal lo considera como Favorable porque

no le afectan esta falta de comunicacion.

En la dimension condiciones labores del personal administrativo de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. ubicada en el
distrito de Chorrillos se considera “Ni favorable Ni Desfavorable” ya que el
50% del personal considera las Condiciones Laborales con algunas
carencias en elementos materiales, tecnolégicos , de infraestructura y
econdémicos lo que afecta el desarrollo 6ptimo del cumplimiento de tareas,
27.73% del personal lo considera Desfavorable ya que perciben niveles
remunerativos que no son equitativos, y esto puede generar desmotivacion
de los trabajadores, lo cual a su vez afecta su rendimiento, el 27.27% del
personal lo considera Favorable ya que cuentan conlos materiales, salarios

y condiciones adecuadas.
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RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos y a las conclusiones que se llegaron en el

presente estudio, se van a establecer las siguientes recomendaciones:

1. Se recomienda para el Clima Organizacional y las cinco dimensiones que lo
componen, las cuales son autorrealizacion, involucramiento laboral,
supervision, comunicacion y condiciones laborales, aplicar el modelo de
solucién propuesto en el presente trabajo de investigacion, teniendo en
cuenta que es la base para que el personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. tenga un mejor rendimiento,
desemperio, se sientan motivados y satisfechos en la organizacion.

2. Se recomienda para la dimension de autorrealizacion, implementar un
programa de desarrollo personal en habilidades blandas y profesional para el
personal administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C., con el fin de incrementar el indice obtenido en la
presente investigacion. El programa consta de un plan de capacitaciones y
convenios con entidades educativas a fin de que el trabajador puede seguir
creciendo personal y profesionalmente. A su vez fomentar oportunidades
internas en la organizacion con promociones, en las cuales el personal
perciba que es valorado profesionalmente.

3. Se recomienda para la dimension de involucramiento laboral, implementar un
programa de motivacion y reconocimiento del personal administrativo de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C., con el fin de
incrementar el indice obtenido en la presente investigacién. Mediante estos
programas se lograrA mejorar la calidad de vida e involucramiento del
personal para ser un protagonista del cambio en el clima organizacional, el
personal administrativo reconocera que es un agente importante para la

empresa, mejorando su nivel de compromiso e identificacion con la empresa.

4. Se recomienda para la dimension de supervision, implementar un plan de
capacitaciones (coaching) y evaluaciones 360° en la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C., con el fin de transformar el indice
desfavorable obtenido en este trabajo. El programa esta orientado hacia los
responsables de area y altos directivos, donde ellos puedan empoderarse y

liderar de forma eficaz, eficiente y transversal en las areas de trabajo. El plan
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de capacitaciones también tendra pautas y dindmicas grupales para
establecer un liderazgo asertivo, proactivo lo cual contribuira a mejorar el
clima en las areas; también implementar reuniones semanales de revision por

cada érea, a fin de resolver problemas de manera conjunta.

Se recomienda para la dimension de comunicacion implementar proceso de
manejo de informacion digital del personal administrativo de la empresa
CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C., con el fin de mejorar el
indice de comunicacion, a fin de que los colaboradores tengan a su alcance
la informacién necesaria y oportuna para el cumplimiento de sus funciones,
con ello se reducira los tiempos invertidos de personal de recursos humanos
para busqueda de informacion, reproceso y cuellos de botella. Por otro lado
también se recomienda realizar charlas de manera dinAmica para que
personal administrativo interiorice la importancia de una buena y clara

comunicacion.

Se recomienda para la dimensién de condiciones laborales, evaluar la mejor
opcibn de sistema tecnoldgico en la nueva implementacion, realizar
renovacion de equipos de infraestructura necesaria para el personal
administrativo de la empresa CORMEI CONTRATISTAS GENERALES S.A.C.
asi como también mejorar el suministro y uso adecuado de los materiales, con
el fin de mejorar el indice obtenido en esta dimension, el cual permitira un
optimo desarrollo de las labores. También se recomienda evaluar la escala
salarial actual y adecuarla de manera equitativa con el nivel de

responsabilidad, estudios y funciones requeridas a desempefiar por el puesto.
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ANEXOS

Anexo 1. Instrumento de Medicidn

Cuestionario Percepcion del Clima Organizacional

Estimado trabajador: A continuacién encontrara items sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta, el cuestionario tiene como
objetivo primordial recolectar informacion acerca de la situacion de la organizacion para el
desarrollo de una propuesta de mejora.
Son cinco escalas. Le agradeceremos que lea cuidadosamente cada proposicién y marque
con un aspa (x), solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

1) Ninguna o nunca 2) Poco 3) Regular 4) Mucho 5) Todo o Siempre

N |items 1 4

1 |Existen oportunidades de progresar o crecer en la organizacion.

2 |Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.

3 Tu superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

4 Cuentas con acceso a la informacion necesaria para cumplir con
el trabajo.

5 | Tus compafieros de trabajo cooperan entre si.

6 |Tu superior se interesa por el éxito de sus empleados.

7 Cada trabajador asegura el cumplimiento de sus
responsabilidades del trabajo.

8 |Participas en la mejora continua de los métodos de trabajo.

9 |En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10 | Mis objetivos de trabajo son retadores.

11 | Participas en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12 | Te consideras un factor clave para el éxito de la organizacion.

13 La evaluacion gue se hace de tu trabajo, te ayuda a mejorar la
tarea.

14 | En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15 Tienes la oportunidad de tomar decisiones en las tareas que son
de tu responsabilidad.

16 | Se valoran los altos niveles de desempefio.

17 | Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

18 | Recibes la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

19 | Existen canales adecuados de comunicacion.

20 El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien
integrado.

21 Los responsables de area expresan reconocimientos por los
logros.

N |items 1 4
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22

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25

Se cuenta con la infraestructura adecuada realizar el trabajo lo
mejor que se puede.

26

Las actividades en las que trabajas te permiten aprender y
desarrollarte.

27

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo
del personal.

28

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las
actividades.

29

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30

Existe buena administracion de los recursos materiales.

31

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34

La organizacion fomenta y promueve la comunicacion interna.

35

La remuneracion es atractiva con respecto con la de otras
organizaciones.

36

La organizacion promueve ascensos del personal.

37

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de
orgullo del personal.

38

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39

Tu superior escucha los planteamientos que se le hacen.

40

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la vision de la
institucion.

41

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42

Hay clara definicion de visién, misién o planes estratégicos.

43

El trabajo se realiza en funcion a métodos o planes establecidos.

44

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46

Se reconocen los logros en el trabajo.

a7

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida
laboral.

48

Existe un trato justo en la institucion.

49

Se conocen los avances en las otras areas de la organizacion.

50

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

Elaborado por Sonia Palma (1999). Adaptado por Rocio Acufia (2019)
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Anexo 2. Matriz de Consistencia

"CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA EMPRESA CORMEI CONTRATISTAS

GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018”

TEMA / PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLE DIMENSIONES METODOLOGIA
PROBLEMA PRINCIPAL: GENERAL: Autorrealizacion, METODO:
¢ Como se encuentra el Clima Organizacional del Determinar el Clima Oraanizacional del personal Desarrollo personal y Deductivo
personal administrativo de la empresa CORMEI - . 9 P profesional, oportunidades | Metodologia cuantitativa
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA PERU, | 2dministrativo de a empresa CORME de progresar en la
20187 e ' CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA empresa TIPO DE
PROBLEMAS ESPECIFICOS: PERU, 2018. Involucramiento Laboral | INVESTIGACION:
ESPECIFICOS: Hace referencia a la|APlicada
o ¢Cbémo se encuentra el Clima Organizacional en la dentif |Cli izacional en la di . identificacio -
dimension  Autorrealizacion del personal ol entlflcare (.:'lma Organizacional en la dimension i entlflcaqlon Y | DISENO DE
administrativo de  la e’m resa  CORMEI autorrealizacion del personal administrativo de la compromiso  con  los | INVESTIGACION:
CONTRATISTAS GENERALEg SAC. LIMA| empresa CORMEI CONTRATISTAS V.l valores y desarrollo de |a | pescriptiva, no
PERU. 20187 o GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018. Clima organizacion. experimental, transversal
o 'Cém6 se eﬁcuentra el Clima Oraanizacional en la | © Identificar el Clima Organizacional en la dimensién | Organizacio | Supervision 3
éimensién Involucramiento Lab(?ral del personal | nvolucramiento laboral del personal | nal Apoyo y orientacion para | TECNICAS DE
administrativo  de  la empresa CpORMEI administrativo de la empresa CORMEI las tareas que forman|RECOLECCION DE
P CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA INFORMACION:

CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA
PERU, 2018?

o ¢Cbémo se encuentra el Clima Organizacional en la
dimensién Supervisién, del personal administrativo
de la empresa CORMElI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018?

o ¢Cémo se encuentra el Clima Organizacional en la
dimensién Comunicacion, del personal
administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA
PERU, 20182

o ¢Cbémo se encuentra el Clima Organizacional en la
dimensién Condiciones Laborales del personal
administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA
PERU, 2018?

PERU, 2018.

o Identificar el Clima Organizacional en la dimension
supervision del personal administrativo de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

o Identificar el Clima Organizacional en la dimension
comunicacién del personal administrativo de la
empresa CORMEI CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C. LIMA PERU, 2018.

o ldentificar el Clima Organizacional en la
dimensién condiciones laborales del personal
administrativo de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS GENERALES S.A.C. LIMA
PERU, 2018.

parte de su desempefio
diario.

Comunicacion

Acceso a las informacion,
como la empresa fomenta
la comunicacion entre las
areas.

Condiciones laborales
Elementos tecnoldgicos y
materiales, remunerativos
y de infraestructura
necesarios para el
cumplimiento de las
tareas encomendadas.

Principalmente se hizo uso
de encuestas a través de
cuestionarios.

POBLACION:

22 Personas administrativas
de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C.

MUESTRA:

22 Personas administrativas
de la empresa CORMEI
CONTRATISTAS
GENERALES S.A.C.
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Anexo 3.

Categorias diagnésticas de la Escala del Clima Laboral

El cuestionario de percepcion de clima organizacional esté estructurado bajo una

escala tipo Likert de cinco categorias: ninguna o nunca (1), poco (2), regular o algo

(3), mucho (4), todo o siempre (5). Los puntajes finales seran categorizados de

acuerdo a la siguiente estructura:

Tabla 29

Categorias diagnosticas de la Escala del Clima Laboral

Categoria Diagnoéstica

Puntaje Total

Muy Favorable

Favorable

Ni Favorable ni Desfavorable

Desfavorable

Muy desfavorable

210 - 250
170 - 209
130 - 169
90 -129
50 - 89

Fuente: (Palma, 2004)

Tabla 30

Diagnosticas de la Escala de Clima Laboral por Dimensién

Clima
Autorreali  Involucramie o Comunica Condiciones )
] Supervision ) Organiza-
zacion nto Laboral cion Laborales ]
cional
Muy Favorable 42 - 50 42 - 50 42 - 50 42 - 50 42 - 50 210-250
Favorable 34-41 34-41 34-41 34-41 34-41 170 - 209
Ni Favorable ni
26 - 33 26 - 33 26 — 33 26 -33 26 -33 130 - 169
Desfavorable
Desfavorable 18-25 18-25 18-25 18-25 18-25 90 - 129
Muy
10-17 10-17 10-17 10-17 10-17 50 - 89

Desfavorable

Fuente: (Palma, 2004)
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Anexo 4. Baremacion de las escalas CO - SPC

Se aplica la baremacion de Sonia Palma Carrillo (2004) el cual nos permitié

interpretar el nivel de clima laboral que presenta la poblacion.

Por consiguiente, para este instrumento se consideraron los siguientes puntajes

para cada categoria diagnéstica:

Tabla 31
Categorias Diagnosticas De La Escala De Clima Laboral por Dimension

PUNTAJE PUNTAJE

VARIABLE DIMENSION

MINIMO MAXIMO
Autorrealizacion 10 50
Involucramiento Laboral 10 50
Clima o
o Supervision 10 50
Organizacional

Comunicacion 10 50
Condiciones Laborales 10 50
Total 50 250

Fuente: (Palma, 2004)
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Anexo 5. Validez y Confiabilidad de Instrumento

En la etapa de ajuste final de la Escala CL -SPC, los datos obtenidos de la
muestra total, se .analizaron con el Programa del SPSS, y con los métodos Alfa de
Cronbach y Split Half de Guttman se estim6 la confiabilidad, evidenciando
correlaciones de .97 y .90 respectivamente; lo que permite refiere de una alta
consistencia interna de los datos y permite afirmar que el instrumento es confiable.
(Tabla 7)

Tabla 32

Analisis de Confiabilidad Escala CL - SPC
Método de Analisis Escala DO - SPC
Alfa de Cronbach 97
Split Hals de Guttman 90

Fuente: (Palma, 2004)

Los datos de la version de 66 items se sometieron al Test de Kaiser-Meyer Olkin
obteniendo un nivel de .980 lo que evidencia la adecuaciéon de la muestra para

efectos de analisis factorial. (Tabla 8)

Tabla 33
Adecuacion para analisis Factorial Escala CL-SPC

Coeficientes

Medida de adecuacion Kaiser Meyer 980
Test de Esferidad de Barlett 44751,69
Nivel de significacion 0

Fuente: (Palma, 2004)

Luego de corroborada, dicha adecuacion, se efectud el analisis del factor de
extraccion y las comunidades pertinentes (Tabla N° 9 y 10); luego el analisis
exploratorio y rotacion con el método de Varimax, determinando 50 items para la

version final del instrumento, en él se determinan correlaciones positivas y
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significativas (Entre los cinco factores de Clima Laboral, confirmando la validez del

instrumento.

Tabla 34
Factor de extraccion Escala CL- SPC

ftem Extraccion
1 626
2 558
3 515
4 529
5 536
6 497
7 390
8 535
9 454
10 440
11 485
12 490
13 532
14 583
15 424
16 615
17 524
18 561
19 539
20 592
21 541
22 455
23 530
24 537
25 591
26 494
27 621
28 527
29 511
30 512
31 536
32 591
33 599
34 564
35 540
36 642
37 616
38 673
39 478
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Tabla 35

40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50

542
587
484
674
579
404
634
553
569
562
572

Fuente: (Palma, 2004)

Comunidades Escala CL — SPC

Total % Varianza % Acumulado
20.929 41.858 41.558
1.841 3.682 45.540
1.668 3.337 48.876
1.452 2.905 51.781
1.154 2.308 54.090

Fuente: (Palma, 2004)

Tabla 36
Andlisis componentes Escala CL-SPC (Rotacion Varimax)
Componentes
tem 1 2 3 4 5
1 625 325 336
2 563 426
3 557
4 307 612
5 597 402
6 408 332
7 383
8 342 378 408
9 329 479
10 383 490
11 436 342
12 581
13 308 450 416
14 382 639
15 305 450
16 450 347
17 614
18 410 478 346
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19 329 498
20 606 407
21 488 408
22 509
23 580
24 567
25 322 493
26 413 399
27 316 624
28 630
29 389 455
30 373 408 361
31 505 416
32 705
33 687
34 367 31 478
35 687
36 637 301
37 665
38 420 640
39 329 435
40 446 487
41 402 332 498
42 500 338
43 451 645
44 312 612
45 405 352
46 586 388 314
47 412 585
48 563 312
49 540 315 419
50 681
Tabla 37
Correlaciones por factores Escala CL — SPC (Spearman — Brown)
Factores Area | Area Il Area lll Area IV Area V Puntaje
Realizacion | involucramiento | Supervision | Comunicacion | Condiciones total
Personal Laboral Laborales
Area I 1.00 6307 671+ 686" 700* 755%
Realizacién
Persaonal
Area Il - 1.00 779 764 783 889**
Involucramiento
Laboral
Area lll - 1.00 803 826 921**
Supervision
Area |V - 1.00 839 921**
Comunicacion
Area V - 1.00 926**
Condiciones
Laborales
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