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Resumen 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo general implementar un 

plan de mejora del clima organizacional para impulsar el logro de metas de una 

empresa constructora en Pomabamba - Ancash. Se ha tomado como autor base 

en el clima organizacional a Chiavenato con el cual se estudiaron las 

dimensiones: psicología del trabajo, involucramiento laboral, cooperación 

racional, integración social y condiciones laborales. En cuanto al logro de metas 

se considera a Edwin Locke como autor base, con el cual se estudiaron las 

dimensiones: acción y atención a la tarea, recursos y esfuerzo del individuo, 

elaboración de estrategias de logro, persistencia y perseverancia que hicieron 

viable el estudio. La investigación es de tipo descriptiva, con enfoque 

cuantitativo, según su finalidad es aplicada, de diseño experimental; siendo su 

población de cuarenta y tres (43) personas, a quienes se aplica como 

instrumento un cuestionario de respuestas cerradas con escala de Likert; como 

métodos de análisis se consideraron los programas spss y excel. El estudio 

concluye con que, luego de la aplicación del pretest, efectivamente existía la 

problemática planteada en la investigación, se desarrolló la propuesta y luego se 

implementó el plan de mejora para impulsar el logro de metas de la empresa, 

luego de ello, se aplicó el test inicial y se logró evidenciar que la implementación 

del plan de intervención tuvo éxito; ya que arrojo resultados que evidencian una 

mejora esclareciendo que si el clima organizacional mejora, en consecuencia el 

logro de metas también mejora. 

Palabras clave: clima organizacional, logro de metas, plan de mejora 
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Abstract 

The general objective of this research work is to implement a plan to 

improve the organizational climate to promote the achievement of goals of a 

construction company in Pomabamba - Ancash. Chiavenato has been taken as 

the author based on the organizational climate with which the dimensions were 

studied: work psychology, labor involvement, rational cooperation, social 

integration and working conditions. Regarding the achievement of goals, Edwin 

Locke is considered as the basic author, with whom the dimensions were studied: 

action and attention to the task, resources and effort of the individual, 

development of achievement strategies, persistence and perseverance that 

made the study viable. The research is descriptive, with a quantitative approach, 

according to its purpose is applied, experimental design; Being its population of 

forty-three (43) people, to whom a questionnaire of closed answers with a Likert 

scale is applied as an instrument; The SPSS and Excel programs were 

considered as methods of analysis. The study concludes that, after the 

application of the pretest, the problem raised in the investigation did exist, the 

proposal was developed and then the improvement plan was implemented to 

promote the achievement of the company's goals, after that, it was applied. the 

initial test and it was possible to show that the implementation of the intervention 

plan was successful; since I show results that show an improvement, clarifying 

that if the organizational climate improves, consequently the achievement of 

goals also improves. 

Keywords: Organizational climate, goal achievement, improvement plan 
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I. INTRODUCCIÓN

Cada individuo es un ser social por naturaleza, el cual necesita en lo

personal y laboral de la interrelación con su entorno, para que le ayuden a 

alcanzar sus metas. Nace así lo que llamamos el trabajo en equipo o trabajo 

colaborativo. Dada la individualidad de cada persona, surgen diversos 

sentimientos que se deben de manejar de forma efectiva para que estos no 

interfieran en los objetivos anhelados. Todo lo mencionado anteriormente, 

genera los llamados climas organizacionales, que es el espacio dentro del cual 

las relaciones interpersonales juegan un rol muy importante para el logro de 

metas que genera la satisfacción personal, profesional y conjunta; lo cual 

seguido del logro o no de metas puede tener  influencia de forma positiva o 

negativa en la productividad del talento humano de la organización; cuando este 

es evaluado se hace el reconocimiento de la problemática existente por lo que 

este análisis, permite aplicar estrategias que direccionen hacia un ambiente 

laboral positivo, el cual conlleva al desarrollo óptimo de las habilidades del talento 

humano de la organización. 

Stringer (2000), nos dice que descuidar el clima organizacional es no 

tomar las prioridades medibles del bienestar personal y profesional de los 

colaboradores, lo que se verá reflejado en los resultados fracasado o mal 

logrados de toda organización. El clima organizacional dentro de una 

organización, podría generar problemas que se pueden reflejar en el logro de 

metas empresariales; además, trabajar en un ambiente inestable genera que los 

individuos desarrollen algún problema de estrés laboral. En el contexto actual, el 

mundo laboral ha sido impactado por el covid 19 y las empresas tuvieron que 

adoptar protocolos de bioseguridad e incluso, adaptar medidas restrictivas que 

consistían en evitar el ingreso a los lugares de trabajo. A nivel mundial, las 

organizaciones han tenido que modificar la manera habitual de realizar el trabajo 

y es por ello que han tenido que enfocarse aún más en el tema del clima 

organizacional, ya que tiene una influencia directa en la forma en cómo los 

colaboradores van realizando su trabajo desde casa; así, algunos estudios, han 

ido demostrando que gestionar el clima organizacional, contribuye con el 

compromiso del equipo al momento de realizar su trabajo. En un estudio 
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desarrollado por la Universidad Centroamericana José Simeón Cañas, menciona 

que los colaboradores tienen riesgos psicosociales en las empresas, ya que no 

estaban acostumbrados a trabajar desde casa y tienen que balancear su vida 

laboral y de hogar y por ello se ve afectado el clima organizacional y por ende 

también esto perjudica al logro de metas. Vaquerano Amaya, Flores Polanco, & 

Morán Valencia (2020) 

Trabajar en un ambiente laboral inestable también provoca la deserción 

de los colaboradores; así, Mayo (1948), se enfocó en estudiar la alta rotación del 

personal en una fábrica textil de Filadelfia, entre los años 1923-1924, en un 

departamento donde el trabajo era monótono y extenuante, en el cual, los 

colaboradores sólo estaban un periodo corto y luego renunciaban muy cansados 

y aburridos de su labor. En relación a ello Cristhian & Lucas (2019), en un estudio 

de la Intenacional Preparing for take-off, el porcentaje de rotación laboral 

mundial subió en un 23%, este índice es por la no conformidad del clima 

organizacional donde los colaboradores se desenvuelven. 

En diversas empresas a nivel mundial, el clima laboral se considera como 

un factor relevante que repercute directamente en la productividad de los 

colaboradores. Las organizaciones se plantean nuevas metas, una de ellas es 

lograr un equilibrio entre lo palpable e impalpable del trabajo, siendo esta 

considerada como un logro de corto plazo al que se le denomina la Filosofía TEA 

(“Medio Ambiente Total Dentro de la Empresa”), que inicia en la necesidad de 

generar un pensamiento que relacione a los colaboradores, con su ambiente 

laboral, logrando su identificación con él. 

Hoy en día, en el Perú, el clima organizacional es un factor muy importante 

para el logro de metas en las organizaciones, pues si éste es positivo, conlleva 

a poder generar la búsqueda y el cumplimiento de las metas empresariales de 

manera conjunta y efectiva, buscando siempre la mejora organizacional. A pesar 

de ello, se hace evidente que no en todas las organizaciones se mantiene un 

clima organizacional adecuado, lo cual, no genera resultados positivos en los 

logros de una organización. Empleo (2018) el ministerio de trabajo y promoción 

del empleo indica que en el Perú el clima organizacional, el desempeño y el logro 

en metas organizacionalmente son indispensables para el crecimiento conjunto, 
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si bien las empresas peruanas hoy en día dan ya la consideración y énfasis al 

clima organizacional, aún es un trabajo en camino que falta lograr introducir a 

manera de sistema en cada organización. 

En la empresa constructoras uno de sus pilares del sistema integrado de 

gestión es el cumplimiento óptimo de las obras ejecutadas, ello incluye cumplir 

cabalmente lo establecido por la entidad contratante que es el estado peruano. 

Es por ello que los colaboradores si bien, saben cuál es el objetivo mayor, no 

conocen las metas específicas planteadas para llegar a ello, haciendo muchas 

veces que se sientan perdidos en el camino, no se da la comunicación en logros 

por parte de las jefaturas, residencia o directorios, no se manifiesta que es lo que 

se espera lograr en relación a semana, mes. La empresa por avance mensual 

cobra una valorización la cual consta en cuanto se ejecutó en la obra misma, 

muchas veces las valorizaciones no se llegan a lo esperado dado que no se 

realizó el trabajo planteado y esto sucede porque no se da las propuestas, la 

planeación y la divulgación de las metas, ni por gerencia a jefaturas, ni jefaturas 

a áreas, ello denota a la vez la carencia en comunicación o el individualismo al 

no querer compartir los conocimiento de alcance el cual lamentablemente resalta 

el estrago del clima laboral. No existe un cronograma de qué se debe lograr o 

cumplir con plazos determinados y muchas veces esto genera que cada talento 

de área trabaje en gran parte por intuición, a la vez no se percibe un ambiente 

armonioso con comunicación asertiva que logre subsanar las fallas de forma 

efectiva. 

Dweck (1986) nos dice que las metas son los pilares en los que cierto 

individuo decide basarse en conciencia y esfuerzo, dando para ello el desarrollo 

del talento, el conocimiento y los esfuerzos, que son en gran medida el beneficio 

no solo individual sino también colectivo (empresa). El logro de metas es tan 

importante, necesario y vital que, si en una empresa no se trabaja en base a ello, 

ya sea metas como organización o metas individuales la empresa está sujeta a 

la pérdida de oportunidades, a la asignación inadecuada de recursos, la escases 

o débil eficiencia, la incertidumbre constante y sobre todo la desventaja 

competitiva. 

Sampieri (2000) sostiene que la justificación en todo estudio toma toda la 

importancia y vitalidad, ya que esta responde al para qué y/o el porqué del 
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estudio que se realiza o pretende realizarse. Es por ello que, en este presente 

trabajo de investigación, se aporta conocimientos sobre el clima organizacional 

y se realiza con la finalidad de aplicar un plan de mejora dentro de la empresa 

constructora; con los resultados de esta investigación se puede aportar mejoras 

para el logro de metas en la misma. Justificación metodológica, se trabaja bajo 

la investigación cuantitativa experimental, en la cual se recolectará datos a través 

de la creación de un plan de mejora del clima organizacional para alcanzar el 

logro de metas en una empresa constructora. Justificación práctica, esta 

investigación se está realizando porque se observa una necesidad de trabajar el 

clima organizacional en una empresa constructora, para alcanzar de forma 

efectiva el logro de metas de la misma. Justificación social, contribuirá con la 

mejora de las habilidades blandas de los colaboradores de la organización y con 

ello impulsará la mejora de la empresa. 

Arguedas (1998) nos dice que las preguntas en una investigación son de 

gran necesidad ya que a través de estas mantenemos la ventaja de exponer o 

presentar de manera directa lo que estamos investigando, lo cual hace que 

minimice la distorsión del estudio. Después de lo anteriormente mencionado, se 

formula la siguiente pregunta general ¿De qué manera un plan de mejora del 

clima organizacional impulsará el logro de metas de una empresa constructora? 

Y las preguntas específicas: 1.- ¿Cómo es el clima organizacional de una 

empresa constructora? 2.- ¿Cuál es el historial de logro de metas de una 

empresa constructora en los últimos años?  

Samth (2016) sostiene que los objetivos son las metas que se propone el 

investigador en función a lo que desea indagar, conocer y hallar durante el 

despliegue de su investigación. Por tal motivo se plantea el objetivo general: 

Implementar un plan de mejora del clima organizacional para impulsar el logro 

de metas de una empresa constructora y para el desarrollo del mismo 

planteamos los objetivos específicos: 1.-Identificar el clima organizacional de una 

empresa constructora. 2.-Estudiar el logro de metas de una empresa 

constructora. 3.-Diseñar el plan de mejora del clima organizacional para impulsar 

el logro de metas de una empresa constructora. 4.-Aplicar el plan de mejora del 

clima organizacional para impulsar el logro de metas de una empresa 

constructora. 5.-Validar la hipótesis.  
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Izcara (1999) manifiesta que las hipótesis en una investigación son las 

guías directas que llevan hacia el problema de la investigación, la hipótesis 

además son proposiciones tentativas sobre la relación que puede existir entre 

dos variables materia de estudio. Es así que se plantea la siguiente hipótesis, si 

se aplica un plan de mejora de clima organizacional, se impulsará el logro de 

metas en una empresa constructora.  
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II. MARCO TEÓRICO

Chiavenato (1979) arguye que el clima empresarial se puede definir como

un conjunto de características del ambiente laboral que son practicadas por 

todos los miembros de la organización y que además tienen influencia directa en 

los comportamientos de los empleados. Así mismo, (Chiavenato, 2006) en el 

enfoque humanista de su libro, nos dice que, en la organización, se debe tener 

énfasis en los grupos sociales y en las personas que trabajan dentro de la 

organización, ya que esta se considera como un sistema cooperativo racional y 

que los individuos que laboran dentro de una organización, son hombres sociales 

que interactúan en base a la “aceptación social”, “la participación” y “el 

reconocimiento” dentro de su grupo laboral-social. 

Por otra parte, Goncalves (2000) sostiene que el clima laboral es el grupo 

de peculiaridades, propiedades o características que son consecuentes en el 

ambiente dentro del cual se desarrolla el trabajo, las cuales en concreto que son 

percibidas, notadas por todos aquellos colaboradores que pertenecen a la 

organización, las cuales que son notorias en la conducta de cada uno. 

Para el clima organizacional se toma como antecedente a la tesis de 

Fernández (2021), la que plantea como objetivo determinar la relación entre el 

clima organizacional y el desempeño laboral de los trabajadores en la sede del 

INPE 2019 en la oficina regional norte. El estudio desarrollado es no 

experimental; transversal, descriptivo y explicativo; ya que no se pretende 

manipular las variables de estudio. Los participantes son 85 trabajadores de la 

sede principal de la oficina regional materia de estudio y se emplea como 

instrumento al cuestionario. De esta tesis resulta que el ambiente organizativo 

de los empleados es muy elevado en un 49% y se concluye que existe una 

relación positiva significativa entre el clima y el desempeño laboral de los 

empleados en la sede principal en oficina regional norte INPE Chiclayo, 2019.” 

El estudio antes mencionado, tiene relación con esta investigación ya que 

demuestra que existe una relación directa entre el clima laboral y el desempeño 

laboral de los trabajadores de una empresa, mejorando así con el logro de metas 

de la misma, que conlleva a rescatar que, si existe un buen clima laboral, este 

impulsa de manera positiva al logro de metas. El estudio menciona que, si existe 
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comunicación inadecuada y manejo inadecuado de los conflictos, genera poca 

estimulación y motivación en los colaboradores y bajo desempeño laboral. Así 

Sum (2015) plantea que la motivación a los colaboradores es muy importante 

dentro de una organización, ya que contribuye con la productividad positiva de 

los mismos e implica la generación de mejores resultados y logro de metas 

individuales y colectivas. 

Así también, Santamaria (2020) en su investigación para obtener su 

maestría en Desarrollo del Talento Humano que tiene como objetivo determinar 

si el clima organizacional tiene incidencia o no en el desempeño laboral de la 

organización Datpro SA. Es un estudio mixto con diseño no experimental, 

transaccional y correlacional, con alcance descriptivo, explicativo y correlacional 

que usa como instrumento de obtención de información a un cuestionario que 

consta de 32 preguntas, aplicado a todo el universo de la organización, del cual 

se obtiene como resultado que el clima organizacional incide en el desempeño 

laboral de la organización.  

Esta investigación menciona que se debe atender a todos los enfoques 

de productividad, pero que se debe partir desde el componente humano, esto 

tiene relación con el tema de investigación, ya que, al estudiar el componente 

humano, se proponen y aplican medidas de mejoras en las condiciones 

laborales, lo cual mejora de forma positiva al clima laboral, que a su vez mejora 

el desempeño individual y colectivo de los colaboradores y contribuye con el 

impulso de logro de metas empresariales. Así, Maslow (1954) nos dice que la 

utilización de estrategias contribuye con que se genere un sentido de pertenencia 

del colaborador con la organización, lo cual genera que se genere un impulso en 

cuanto al logro de metas. 

Se considera la tesis de Paola (2018) como tercer antecedente, en el cual, 

se plasma como objetivo a la determinación de la relación existente entre el clima 

organizacional y el desempeño laboral de los colaboradores administrativos de 

una organización privada de combustibles e hidrocarburos. En esta tesis se 

trabaja bajo el diseño no experimental. En esta investigación participaron un total 

de 162 personas. Como instrumento se usó el cuestionario. Y se obtuvo como 

resultado que, si existe una relación directa entre el clima organización y el 

desempeño laboral en los colaboradores de una organización privada de 
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combustibles e hidrocarburos en la ciudad de Lima en el año 2017 y el autor 

concluye con que el clima laboral es un pilar fundamental que contribuye con la 

mejora del desempeño laboral. 

Se toma como antecedente a este trabajo de investigación, ya que la 

autora considera que el desempeño laboral representa un factor muy importante 

para el alcance o logro de metas de una organización, mencionando que el 

ambiente laboral positivo mejora la creatividad y productividad de los 

colaboradores y que los alinea con los objetivos de la organización. Lo 

mencionado, respalda a nuestro tema de investigación, el cual pretende plantear 

un plan de mejora que impulse el logro de metas en una empresa constructora. 

Así, DuBrin (2000), nos dice que la comunicación constituye un rol muy 

importante en las organizaciones y que, al pasar por diversos canales, puede 

presentar obstáculos, lo cual genera distorsiones y desmotivación y plantea que 

se debe de ejercer una comunicación con seguridad y expresar la comunicación 

no verbal de manera adecuada para mejorar las relaciones y el compromiso 

laboral para contribuir con la consecución lineal de los objetivos. 

Se considera también la tesis de Guzmán (2018), en la que resalta como 

objetivo evaluar el clima organizacional y su relación con la satisfacción laboral 

de los colaboradores en una empresa de carga internacional en el contexto 

global. La investigación se desarrolla mediante un diseño no experimental, 

transversal, descriptivo y correlacional. Los participantes de esta investigación 

15 personas. En cuanto a los resultados, se observa que el clima laboral no es 

apropiado en la organización y que tiene relación con la insatisfacción laboral. 

Por lo tanto, se afirma que la existencia de un inadecuado o adecuado clima 

organizacional puede repercutir de manera positiva o negativa en el desempeño 

de los trabajadores de la empresa de carga internacional. 

Se toma en cuenta a esta investigación, ya que la autora logra demostrar 

que, si es que no existe un clima laboral adecuado, el logro de metas se ve 

afectado e incluso llega a ser negativo. Así, nuestra investigación se relaciona 

porque si es que no se aplica el plan de mejora de clima laboral para impulsar el 

logro de metas, este será negativo e incluso podrá representar pérdidas en la 

empresa constructora. Todo ello nos indica que el éxito de una organización, 

depende mucho de la satisfacción de los colaboradores y de un ambiente laboral 
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positivo. Así, Garbuglia (2013), nos dice que es importante la permisión de la 

expresión de las opiniones de los colaboradores, ya que ello permite aplicar 

mejoras y que, el clima laboral en la actualidad es indispensable dentro de la 

planeación estratégica, ya que contribuye con la gestión de la motivación de los 

colaboradores, lo cual conlleva a conseguir mejores resultados. 

El logro de metas tanto organizacionales, profesionales, colectivas e 

individuales son el impulso de sobresalir en la rama a la cual esperamos llegar 

óptimos, sostiene además que el alcanzar la persecución de las metas, de 

esforzarse por tener éxito da desde ya la satisfacción prematura que toda 

organización y individuo necesita a lo largo de su existencia. Además, resalta 

que lo que tiene que estar inmerso en el motivo de logro de metas es el actuar 

bien por uno mismo, querer alcanzar lo que queramos (sea grupal o individual) 

por la satisfacción intrínseca de hacerlo mejor cada día en que nos plantemos o 

ambicionemos (McClelland, 1989). 

Maerhr & Nicholls (1980), indicaron que cada individuo sostiene 

diferencias en sus significados acerca de la definición del fracaso o el éxito 

cuando se encuentran en ambientes de logro en los que van a mostrar 

competitividad y en los que deben lograr sus metas, cada individuo debe 

plantearse metas, esto para lograr la satisfacción individual y colectiva a la cual 

pertenezca, la importancia radica además en que no solo está en platearse sino 

en el seguimiento de los mismo, una meta no se logra por si misma requiere 

trabajo, compromiso y seguimiento. 

Locke (1999) define al logro de metas como aquello por lo que una 

persona se esfuerza por conseguir, es la relevancia en avance, la intención de 

alcanzar metas es una fuente básica de motivación para el ser humano que 

impulsan a dar lo mejor de sí mismo, a tener una ilusión o aspiración la cual 

ayuda al rendimiento. 

Para el logro de metas se toma en cuenta la tesis desarrollada por Tapia 

(2018), en la cual expone como objetivo analizar la relación entre el logro de 

metas, el rendimiento y el uso de estrategias de aprendizaje superficiales y 

profundas. Es de diseño no experimental con corte transversal, los participantes 

de esta investigación fueron un total de 224 personas de la carrera de psicología. 
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El universo el cual se empleó fue la encuesta que está compuesto por 12 ítems. 

Se obtiene como resultado que todas las cargas factoriales fueron muy buenas 

ya que se sugiere como cargas factoriales adecuadas, donde nos permitió 

darnos cuenta que en la empresa investigada no que puede hablar de éxito o 

cumplimiento o efectividad si las actividades o desarrollo no están basados en 

metas. Vale la pena resaltar que cada ítem alcanzó altas cargas factoriales con 

porcentajes considerables para esta investigación y por último se concluye que 

los efectos negativos de no lograr las metas de rendimiento podrían ser 

devastadoras para cualquier organización que las tome en cuenta. 

Este trabajo de investigación se toma en cuenta ya que la autora 

demuestra y se basa en demostrar la relación del logro de metas con el 

rendimiento de cada persona en la individualidad de sus labores personales y 

organizacionales, la autora lleva de la mano y defiende que el logro de metas es 

lo que llevará a la satisfacción y rendimiento óptimo de la empresa y el 

colaborador Locke (1984) nos dice que “una meta como aquello que una 

persona se esfuerza por obtener. Las metas son relevantes para cada persona 

y empresa sumergida en el crecimiento personal, profesional y organizacional, 

dado que estas motivan, incentivan y guían sus actos hacia lo que quieren lograr. 

Así, en base a la teoría de Locke, el querer alcanzar metas es la fuente necesaria 

de motivación para el individuo sea de cualquier lugar del que venga y sea a 

cualquier lugar al que espera llegar”. 

Como siguiente investigación se considera además al trabajo de Daza 

(2019), el cual fue desarrollado en el año 2019, donde plantea como objetivo 

como lograr el logro de metas óptimamente en las organizaciones. Para la 

presente investigación se realiza en un estudio no experimental, y netamente 

investigativo, consta de 48 participantes que permitieron el desarrollo de esta 

tesis, el resultado más relevante es que la motivación y el seguimiento colectivo 

e individual es pilar para logras las metas propuestas. Y por último se concluye 

que manejar la parte emocional de los empleados, siempre debe ir hacia la 

obtención del mejor resultado, es por ello que en toda organización contar 

siempre con la guía y la motivación adecuada y oportuna facilitará a los 

colaboradores a que puedan sacar sus mejores actitudes y aptitudes, su parte 

de liderazgos, y la manera de trabajar en equipo para el logro de metas. 
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Se toma como antecedente la tesis planteada por Patricia ya que esta se 

relaciona con la investigación en la que nos estamos desarrollando, donde 

sostiene que las metas en una organización no solo deben ser dadas al azar o 

simplemente leídas, sino explicadas, deben ser guiadas y divulgadas sin 

distorsión donde nos permitirá trabajar en equipo favoreciendo la fortaleza de 

grupo y el clima organizacional. Chiavenato (1995) “se refiere que las metas son 

la forma que, mediante método, manera una institución o empresa pretende 

implementar a través de determinadas estrategias direccionadas con el conducto 

oportuno, obteniendo con ello la captación con claridad de cada trabajador para 

llegar los objetivos trazados”. 

Se considera también como nuevo antecedente a la tesis planteada por 

Tapia (2020), en la cual sostiene como objetivo evaluar el cumplimiento de las 

metas del Plan de Incentivos como instrumento del Presupuesto por resultados 

y su incidencia en la mejora de la gestión y modernización municipal de la 

Municipalidad Distrital de Macarí en el periodo 2018. Resalta que la presente 

tesis goza de diseño, no experimental y transversal, ya que la información fue 

recolectada en el campo de acción, y es no experimental ya que no se realizaron 

cambios en las variables materia de estudio, los participantes en la presente 

fueron un total de 15 servidores de la empresa. Se evidencia que el resultado 

más resaltante es que la mayoría de colaboradores de este ente, no están 

satisfechos con los resultados que obtienen, ya que la municipalidad no realiza 

actividades o implementa planes que puedan satisfacer las necesidades que 

demandan e ignorando el reconocimiento de aquellos logros que se obtienes y  

finalmente el autor llega a concluir que el plan de Incentivos está orientado a 

promover condiciones que contribuyan con el crecimiento y desarrollo sostenible 

de los colaboradores en el logro de metas además la política no cubre lo que se 

define por modernización municipal, ya que la entidad no ha llevado adelante el 

cumplimiento de metas asignadas para la Municipalidad Distrital de Macarí, 

durante el ejercicio del estudio. 

El presente trabajo se tomó en cuenta ya que plantea que las metas 

logradas deben ser recompensadas con incentivos y no siempre 

económicamente, sino que parta del reconocimiento oportuno y sincero hacia las 

personas, trabajadores, asesores, colaboradores los cuales contribuyeron de 
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manera consistente y esmerada para lo que se logren las metas. Mcclelland 

(1973), quien definió la motivación para el logro de metas como el motor de 

sobresalir realmente; el lograr la consecución de metas, de esforzarse por tener 

éxito y de lograrlo es invalidado si llegado el momento del logro no se actúa con 

realismo y colectividad, es indispensable que el logro camine junto al 

reconocimiento de aquellos individuos que asistieron física, verbal e 

intelectualmente para lograr alcanzar la tan ansiada meta. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación. 

Para Sabino (1979) la metodología se basa en el análisis de los distintos 

procedimientos concretos los cuales se utilizan en las distintas investigaciones. 

Dice además que es el medio en el cual permite establecer nuevas teorías, 

siendo así fundamental ya que facilita las herramientas de planeación, ejecución 

y divulgación de cualquier tipo de investigación.  

En cuanto a investigación, Hernández Sampieri & Mendoza Torres (2018) 

nos la definen como un grupo de procesos críticos, empíricos y sistemáticos que 

se pretenden aplicar al estudio de un fenómeno con el objetivo de ampliar el 

conocimiento del mismo 

Según su finalidad, la investigación es aplicada porque busca implementar 

un plan de mejora del clima organizacional, con el cual se pretende contribuir 

con la resolución del problema que se ocasiona a partir de la falta de impulso en 

lo que respecta al logro de metas de la empresa constructora.  

Tamayo (1984) una investigación descriptiva, comprende la descripción, 

registro, análisis e interpretación del origen actual estudiado, además la 

conformación o los pasos de los procesos de los fenómenos. Según su alcance 

es de tipo descriptivo, ya que se describe la realidad problemática con un previo 

estudio sobre el clima organizacional y el logro de metas de la empresa materia 

de estudio, dentro del cual se determinan ciertas propiedades de los 

colaboradores de dicha institución.  

Fidias (2012) nos dice que la investigación experimental es un conjunto 

de pasos los cuales se basan en someter a un objeto o grupo de individuos a 

ciertas condiciones, estímulos o tratamiento para observar los efectos que se 

pretende experimentar. Según su diseño, es de tipo experimental, porque se 

desea aplicar el plan de mejora del clima organizacional, para poder comprobar 

si éste impulsa o no el logro de metas en la empresa. 

Según las fuentes de datos es de campo, porque los datos serán 

recopilados a partir de encuestas y entrevistas que permitan observar, registrar 

y analizar las variables de estudio. 



14 
 

Sampieri (2010) sostiene que cuando nos referimos al enfoque en una 

investigación es hablar de la naturaleza del estudio la cual puede basarse en la 

forma cuantitativa, cualitativa o mixta, esto abarca el proceso de la investigación 

a desarrollarse en distintas etapas, desde la definición del tema, el planteamiento 

de la problemática y el desarrollo de la perspectiva. La presente investigación es 

cuantitativa, ya que se recolectarán datos estadísticos para comprobar que, si 

se aplica un plan de mejora de clima organizacional, se impulsará el logro de 

metas en una empresa constructora, aplicando fundamentos estadísticos. 

 

Gráfico     Leyenda 

● O1 = Observación 1  

● X   = Experimento 

● O2 = Observación 2 

 

3.2. Variables y operacionalización 

Variable 1: clima organizacional 

Definición conceptual 

 La teoría de clima organizacional que más se relaciona con esta 

investigación es la planteada por Chiavenato (1979), quien arguye que las 

relaciones humanas son las actitudes y acciones que se desarrollan partiendo 

desde los contactos entre individuos y grupos sociales; y que el clima 

empresarial se puede definir como un conjunto de características del ambiente 

laboral que son practicadas por todos los miembros de la organización y que 

además tienen influencia directa en los comportamientos de los empleados.

O1  X  O2 
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Variable 2: Logro de metas 

Definición conceptual  

La teoría de logro de metas que más se vincula con nuestro trabajo de 

investigación es la que sostiene Locke (1999) el cual define al logro de metas 

como aquello por lo que una persona se esfuerza por conseguir, es la relevancia 

en avance, la intención de alcanzar metas es una fuente básica de motivación 

para el ser humano que impulsan a dar lo mejor de sí mismo, a tener una ilusión 

o aspiración la cual ayuda al rendimiento. 
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3.3. Población, muestra y muestreo 

Población 

Es el grupo o conjunto de objetos o personas de los que se desea conocer 

algo dentro de una investigación. El universo o población puede estar constituido 

por personas, animales, registros médicos, los nacimientos, las muestras de 

laboratorio, los accidentes viales entre otros. (Pineda, 1998). En esta investigación 

desarrollada, la población está constituida por personas. 

 

Muestra 

Es una parte representativa de la población o universo, en la cual se realizará 

la investigación. Existen métodos para poder calcular los miembros que se deben 

de incluir en la muestra como fórmulas, lógica, entre otros. 

 

Muestreo 

Consiste en un conjunto de reglas, procedimientos y criterios mediante los 

cuales se selecciona un conjunto de elementos de una población que representan 

lo que sucede en toda esa población. (Mata et al, 1997:19). 

La presente investigación está conformada por una población de 48 

personas que trabajan, en la empresa constructora, dentro de la obra - “cpr 0300-

obra4-reither” desarrollada en el distrito de Huaraz.  

Se utiliza la siguiente fórmula para encontrar la muestra representativa de la 

población, a la cual se le aplicarán las técnicas e instrumentos propuestos. 

          Donde: 
          N = 48 
          Z = 1.96 
          p = 0.50 
          q = 0.50 
          e = 0.05 
          n =? 
          n =43  

 

El tamaño de la muestra para esta investigación es de 43 colaboradores al azar. 

 

𝑛𝑜 =
𝑁𝑍2𝑝𝑞

(𝑁 − 1)𝐸2 + 𝑝𝑞𝑍2
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3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica: Encuesta 

Para Hernández Mendoza & Duana Avila (2020), las técnicas de recolección 

de datos, son aquellos procesos que ayudan a los investigadores a recopilar toda 

la información necesaria para responder a la pregunta de investigación planteada. 

La técnica que se va a utilizar para realizar esta investigación y obtener la 

información necesaria sobre las variables clima organizacional y logro de metas en 

la empresa constructora, es la encuesta.  

 

Instrumentos de recolección de datos: Cuestionario 

En cuanto al instrumento que se va a utilizar será el cuestionario, que, según 

Torres, Paz, & Salazar, (s.f), es un grupo de preguntas que incluyen a las variables 

que se desean estudiar en una investigación, además, este instrumento debe de 

cumplir con las siguientes características: debe ser operativo, fidedigno y válido. 

Las preguntas serán de tipo selección múltiple. 

 

3.5. Procedimientos 

En esta investigación se observó y luego se planteó el problema existente 

en la organización, luego se propuso la justificación de la realización del estudio, 

después se formularon las preguntas del problema, los objetivos de la investigación 

y luego se planteó la hipótesis. Continuando con la investigación, se procedió a 

desarrollar el marco teórico, dentro del cual se buscaron a los diferentes 

antecedentes de la investigación y a los autores que la representan para ambas 

variables de clima organizacional y logro de metas, luego de ello, se establecieron 

las dimensiones e indicadores de las variables, las cuales conllevaron al 

planteamiento del cuestionario como instrumento de recolección de datos y que se 

aplicará a los colaboradores de la empresa materia de estudio. 

 

3.6. Método de análisis de datos 

Para poder obtener confiabilidad y precisión en cuanto al proceso de análisis 

de datos en esta investigación, se utilizará el programa estadístico spss 23 y 

también el programa excel. 
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3.7. Aspectos éticos 

La investigación desarrollada se guio por parámetros éticos que incluyen la 

obtención de la autorización del administrador, para llevar a cabo la recolección de 

datos en la empresa constructora; además se respetó la identidad de los 

colaboradores pertenecientes a la muestra representativa a los cuales se les aplicó 

la encuesta; se rige por criterios de honestidad intelectual o veracidad, la 

impersonalidad y el desprendimiento. La verdad es la virtud específica del científico 

ante los hechos. Si se va a realizar investigación social científica, se necesita estar 

al tanto de los acuerdos generales que comparten los investigadores sobre lo propio 

y lo impropio al efectuar una indagación científica; entre estos, se pueden 

mencionar lo siguiente. 

 

Consentimiento Informado 

La colaboración con los datos que prestan las personas que se involucran 

en una investigación espontáneamente, corren el riesgo de revelar información 

personal que tal vez desconozcan sus amigos y allegados. Este hecho puede 

ocurrir a través del llamado a la puerta del entrevistador o la llegada por correo del 

cuestionario que él no ha solicitado. El riesgo ético en la participación voluntaria 

estaría determinado por la difusión de la información de contenido personal y 

privado, por parte de quienes manejan en la investigación social, la confidencia que 

le ha sido suministrada por las personas que voluntariamente han aceptado 

participar. Cabe destacar que las normas éticas de participación voluntaria y no 

lastimar a los participantes se han formalizado cada vez más en el concepto de 

consentimiento informado. 

 

Confiabilidad  

En relación a la confiabilidad, el investigador puede identificar las respuestas 

de determinada persona, pero se compromete a no hacerlo públicamente; así, por 

ejemplo, en una encuesta, el investigador podría estar en posición de hacer 

públicos los ingresos que informó cierto entrevistado, pero asegura que no lo hará. 

Se utilizan varias técnicas para conseguir el mejor cumplimiento de esta garantía, 

para empezar, hay que instruir a los entrevistadores y otros asistentes con acceso 

a las identificaciones de los entrevistados sobre sus responsabilidades éticas, 
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cuando una encuesta no es anónima sino confidencial, es responsabilidad del 

investigador, dejar en claro este hecho al entrevistado. 
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IV. RESULTADOS 

Objetivo específico 1: Identificar el clima organizacional de una empresa 

constructora 

 

Tabla 1 
Clima organizacional 
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

Válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI 
NUNCA 

0 0 0 4,8 
 

 A VECES 7 16,7 16,7 21,5 

 CASI 
SIEMPRE 

18 42,9 42,9 64,4 

 SIEMPRE 15 35,6 35,6 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos de las respuestas obtenidas a partir de la muestra a la que se le 
aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?, el 4.8% ha 

respondido que nunca se lleva bien con sus compañeros de trabajo, el 16.7% a 

indicado que a veces se lleva bien con sus compañeros y aunque en su mayoría 

han respondido que siempre (35.6%) y casi siempre (42.9%) se llevan bien, habría 

que trabajar por reducir los porcentajes iniciales. Dentro del clima laboral, es 

importante que todos se sientan parte de la organización y que tengan una buena 

relación entre sí mismos, así, si es que hay una o más personas que no se sienten 

identificados y dentro del equipo, no se llevan bien y no trabajan en equipo, esto 

puede generar diversas consecuencias como la descoordinación y fallas en la 

comunicación para el logro de mejas conjuntas de la organización. 

 

Tabla 2 
Identidad laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
Acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 14 33,3 33,3 40,5 

 CASI 
SIEMPRE 

16 38,1 38,1 78,6 

 SIEMPRE 9 21,4 21,4 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  
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Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis intereses?, 

podemos notar que solo el 21.4% indica que la organización refleja sus intereses; 

lo que causa un poco de preocupación es que el 33,3%, el 4.8% y el 2.4% indican 

que a veces, casi nunca y nunca – respectivamente – sienten que los objetivos 

de la organización reflejan sus intereses; estos índices, nos ayudan a conocer que 

no todos los colaboradores se sienten completamente identificados con la 

organización, por lo tanto se evidencia también la falta de mejora  de identidad 

laboral y organizacional. 

 

Tabla 3 
Reconocimiento dentro de la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

0 0 0 2,4 

 A VECES 12 28,6 28,6 31,0 

 CASI 
SIEMPRE 

10 23,8 23,8 54,8 

 SIEMPRE 19 45,2 45,2 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Estás satisfecho de trabajar para esta organización?, se 

puede recabar que gran parte de la población encuestada siempre está satisfecha 

de trabajar para la organización, con un 45,2%. Un índice preocupante de 28,6%, 

se encuentra en la categoría de a veces. Y que, al verse identificado en los 

resultados de la aplicación del instrumento, podría generar de cierto modo algún 

tipo de desmotivación para sus demás compañeros de trabajo. 
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Tabla 4 
Crecimiento profesional 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 3 7,1 7,1 9,5 

 A VECES 7 16,7 16,7 26,2 

 CASI SIEMPRE 14 33,3 33,3 59,5 

 SIEMPRE 17 40,5 40,5 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento profesional 

en esta empresa?, el 40.5% ha indicado que siempre creen tener la oportunidad 

de crecimiento profesional en la empresa, pese a que sí existe una línea de carrera 

dentro de la organización, no todos los colaboradores conocen este beneficio y/o 

oportunidad que tienen dentro de su centro de labores y sería muy importante que 

todos los colaboradores miembros de la organización, logren conocer a cabalidad   

los beneficios como el crecimiento de carrera, para que se motiven más y tengan 

un mejor rendimiento y forjen mejores relaciones laborales, además de proyectar 

mejores resultados. 

 

Tabla 5 
Retribuciones adecuadas 
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 3 7,0 7,0 7,0 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 11,8 

 A VECES 12 28,6 28,6 40,4 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 69,0 

 SIEMPRE 13 31,0 31,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas? Se 

evidencia que el 31% de los colaboradores consideran que su esfuerzo siempre 

ha tenido retribuciones adecuadas, el 28,6% considera que su esfuerzo a veces ha 
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tenido la retribución adecuada y que el 7% de ellos consideran que su esfuerzo 

nunca ha tenido retribuciones adecuadas.  En este punto, sería de vital importancia 

que los colaboradores sientan que, si tienen las retribuciones adecuadas, así se 

sentirían más felices y motivados y generarían una mejor relación entre ellos 

mismos y con la organización. 

 

Tabla 6 
Comunicación efectiva  
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 15 35,7 35,7 42,9 

 CASI 
SIEMPRE 

6 14,2 14,2 57,1 

 SIEMPRE 18 42,9 42,9 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Recibes información necesaria para desarrollar tus 

actividades laborales?, el 42.9% evidencia que siempre reciben la información 

adecuada para desarrollar sus actividades, en cambio, el 35.7% ha indicado que a 

veces lo ha hecho. Y el 2.4%, indica que nunca ha recibido la información 

necesaria; en este punto, la   comunicación   es muy importante, ya que, si esta es 

adecuada ayuda a que exista una mejor comprensión entre colaboradores y 

también con la organización, así hay una mejor comprensión de las metas a las 

cuales se espera llegar. 
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Objetivo específico 2: Estudiar el logro de metas de una empresa constructora. 

Tabla 7 
Investigación de las actividades para el óptimo logro de las mismas 

Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

CASI 
NUNCA 

0 0 0 4,8 

A VECES 15 35,7 35,7 40,5 

CASI 
SIEMPRE 

11 26,2 26,2 66,7 

SIEMPRE 14 33,3 33,3 100,0 

Total 42 100,0 100,0 

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

A la pregunta: cuando se delegan las tareas, ¿se hace una investigación 

de las actividades para el óptimo logro de las mismas? La población encuestada 

ubica un 33.3% que indica que la mayoría siempre investiga sobre las actividades 

para poder desarrollarlas de manera óptima, pero el 35,7% indica que a veces lo 

hace y por tanto indica que no todos van al mismo ritmo y puede influir en el logro 

de metas conjuntas y en ocasionar disgustos entre colaboradores y concluir en un 

mal clima laboral por la falta de colaboración individual y colectiva. 

Tabla 8 
Constancia en los logros que plantea la organización

Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

A VECES 15 35,6 35,6 42,8 

CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 71,4 

SIEMPRE 12 28,6 28,6 100,0 

Total 42 100,0 100,0 

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

A la pregunta: En base a los logros que plantea la organización, ¿la 

constancia del trabajo en la tarea es siempre constante y viable? El 28.6% de la 

población encuestada indica que siempre hay constancia en las tareas, mientras 
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que el 35.6% indica que a veces hay constancia, lo cual evidencia que la constancia 

del trabajo en equipo y no solo individualmente, en su mayoría no es 

completamente viable. 

Objetivo específico 3: Diseñar el plan de mejora del clima organizacional para 

impulsar el logro de metas de una empresa constructora. 

Tabla 9 
Propuesta de plan de mejora del clima organizacional

VARIABL
E 

ÍTEM Descripción Alternativa de solución 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Ítem 3 ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?, el
4.8% ha respondido que nunca se lleva bien con sus 
compañeros de trabajo, el 16.7% a indicado que a 
veces se lleva bien con sus compañeros y aunque en 
su mayoría han respondido que siempre (35.6%) y 
casi siempre (42.9%) se llevan bien, habría que 
trabajar por reducir los porcentajes iniciales. 

Lograr la cooperación 
conjunta a través de la 
práctica y desarrollo del 
trabajo en equipo. 
Realizar actividades de 
integración y cooperación 

Ítem 5 Descripción 

Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis 
intereses?, podemos notar que solo el 21.4% indica 
que la organización refleja sus intereses; lo que 
causa un poco de preocupación es que el 33,3%, el 
4.8% y el 2.4% indican que a veces, casi nunca y 
nunca – respectivamente – sienten que los objetivos 
de la organización reflejan sus intereses; estos 
índices, nos ayudan a conocer que no todos los 
colaboradores se sienten completamente 
identificados con la organización. 

Que los colaboradores 
caminen de la mano con los 
objetivos de la organización 

Que los colaboradores 
sientan que son parte 
importante y se identifiquen 
con la organización. 

Ítem
8 

Descripción Alternativa de solución 

¿Estás satisfecho de trabajar para esta 
organización?, se puede recabar que gran parte de 
la población encuestada siempre está satisfecha de 
trabajar para la organización, con un 45,2%. Un 
índice preocupante de 28,6%, se encuentra en la 
categoría de a veces. 

Reconocimiento de los 
alcances y del esfuerzo de 
los colaboradores 

Brindar condiciones de 
trabajo tangibles e 
intangibles que aseguren la 
satisfacción de los 
colaboradores. 

Ítem
9 

Descripción Alternativa de solución 

¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento 
profesional en esta empresa?, el 40.5% ha indicado 
que siempre creen tener la oportunidad de 
crecimiento profesional en la empresa, pese a que sí 
existe una línea de carrera dentro de la organización, 
no todos los colaboradores conocen este beneficio 
y/o oportunidad que tienen dentro de su centro de 
labores. 

Evidenciar que se puede 
hacer carrera en la 
organización, junto con los 
demás compañeros 

Capacitaciones 

Ítem
16 

Descripción Alternativa de solución 

¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas? Se 
evidencia que el 31% de los colaboradores 
consideran que su esfuerzo siempre ha tenido 
retribuciones adecuadas, el 28,6% considera que su 
esfuerzo a veces ha tenido la retribución adecuada y 
que el 7% de ellos consideran que su esfuerzo nunca 
ha tenido retribuciones adecuadas. 

Reconocimiento individual 
y colectivo de acuerdo al 
esfuerzo en el alcance de sus 
objetivos. 
Dar bonos o comisiones por 
el logro o la superación de 
las metas. 

Descripción Alternativa de solución 
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Ítem
17 

¿Recibes información necesaria para desarrollar tus 
actividades laborales?, el 42.9% evidencia que 
siempre reciben la información adecuada para 
desarrollar sus actividades, en cambio, el 35.7% ha 
indicado que a veces lo ha hecho. Y solo el 2.4%, 
indica que nunca ha recibido la información 
necesaria 

Lograr una comunicación 
asertiva, clara y efectiva a 
través de las inducciones al 
puesto. 
Talleres de mejora de la 
comunicación y habilidades 
blandas. 

L
O

G
R

O
 D

E
 M

E
T

A
S

 

Ítem
1 

Descripción Alternativa de solución 

Cuando se delegan las tareas, ¿se hace una 
investigación de las actividades para el óptimo logro 
de las mismas? La población encuestada ubica un 
33.3% que indica que la mayoría siempre investiga 
sobre las actividades para poder desarrollarlas de 
manera óptima, pero el 35,7% indica que a veces lo 
hace y por tanto indica que no todos van al mismo 
ritmo y puede influir en el logro de metas. 

Control y seguimiento 
adecuado de las metas 
organizacionales. 

Utilizar herramientas como 
el diagrama de GANT para el 
seguimiento de las tareas. 

Ítem
9 

Descripción Alternativa de solución 

En base a los logros que plantea la organización, ¿la 
constancia del trabajo en la tarea es siempre 
constante y viable? El 28.6% de la población 
encuestada indica que siempre hay constancia en 
las tareas, mientras que el 35.6% indica que a veces 
hay constancia, lo cual evidencia que la constancia 
del trabajo en su mayoría no es completamente 
viable”. 

Persecución del logro de las 
tareas y metas 
encomendadas 

Retroalimentar los logros y 
mejorar su alcance. 

Nota: la tabla contiene los datos recopilados con el instrumento de investigación. 

Tabla 10 
Plan de acción 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Lograr la cooperación 
conjunta a través de la 
práctica y desarrollo del 
trabajo en equipo. 

Realizar 
actividades de 
integración y 
cooperación 

Jefa de RRHH Mensualmente S/. 2,300.00 

TOTAL S/. 2,300.00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Lograr que los 
colaboradores caminen 
de la mano con los 
objetivos de la 
organización 

Brindar 
condiciones de 
trabajo tangibles e 
intangibles que 
aseguren la 
satisfacción de los 
colaboradores. 

Jefe de 
almacén 

Jefe de área 

TI 

Permanente 
S/. 2,400.00 

TOTAL S/. 2,400.00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Realizar el 
reconocimiento de los 
alcances y del esfuerzo 
de los colaboradores. 

Desarrollar 
reuniones de 
reconocimiento 
individual y grupal. 

Desarrollar talleres 
de habilidades 
blandas 

Jefa de RRHH 
Mensualment

e S/ 1,000. 00 

TOTAL S/ 1,000. 00 
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Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Evidenciar que se puede 
hacer carrera en la 
organización, junto con 
los demás compañeros 

Capacitaciones. 

Residente 
Trimestralme

nte 
S/ 1,000. 00 

TOTAL S/ 1,000. 00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Lograr una 
comunicación asertiva, 
clara y efectiva a través 
de las inducciones al 
puesto. 

Talleres de mejora 

de la comunicación y 

habilidades blandas. 
Contratación de 

taller externo 
Cada 2 
meses 

S/ 1, 500.00
 

TOTAL S/ 1,500. 00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Realizar el control y 
seguimiento adecuado 
de las metas 
organizacionales. 

Utilizar herramientas 
como el diagrama de 
GANT para el 
seguimiento de las 
tareas. 

Retroalimentar los 
logros y mejorar su 

alcance. 

Administrador 

Residente de 
obra 

Mensualment
e 

S/ 300.00 

TOTAL S/ 300.00
 

PRESUPUESTO TOTAL S/ 8,500. 00 

Nota: la tabla contiene los datos del plan de intervención y presupuesto de las estrategias 
propuestas. 

 

Objetivo específico 4: Aplicar el plan de mejora del clima organizacional para 

impulsar el logro de metas de una empresa constructora 

Estrategia 1: Lograr la cooperación conjunta a través de la práctica y 

desarrollo del trabajo en equipo. 

Las actividades de integración son un proceso dinámico, por tanto, con esta 

estrategia se busca que los colaboradores se reúnan, participen y socialicen a través 

de ejercicios y dinámicas; todo ello, con el carácter de motivar y estimular una actitud 

agradable de entendimiento entre las personas, con el propósito de actuar en grupos 

considerando las características de sus compañeros y aportando valor para el 

beneficio grupal, tomando los logros del equipo como victorias individuales.  
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Tabla 11 
Realización de actividades de integración 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

 
El propósito de desarrollar 
esta estrategia radica en 
promover la participación 
individual y grupal de los 
colaboradores y a su vez 
fortalecer los lazos de 
compañerismo. 

Realizar 
actividades 

de 
integración y 
cooperación. 

 
Desarrollarlas en base a: 

 

• Trabajo en equipo. 

• Política integrada de 
gestión. 

• Responsabilidad 
social y empresarial 

 
 

Jefa de 

RRHH. 

 

• Proyector
. 

• Refrigerio 

• Papel 
Bond 

• Plumones 

 
 
 
 

S/. 2, 300.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 2: lograr que los colaboradores caminen de la mano con los 

objetivos de la organización 

Es importante que los colaboradores se identifiquen y se sientan parte 

importante del alcance de los objetivos organizacionales. De tal manera, esta 

estrategia tiene la finalidad de concientizar a los colaboradores y que de este modo 

desarrollen el valor del compromiso para con la organización.  

 

Tabla 12 
Brindar condiciones de trabajo y satisfacción laboral adecuadas 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

Concientizar y 
desarrollar el valor 
del compromiso en 
los colaboradores 
para que caminen 
de la mano con los 
objetivos de la 
organización 

Brindar 
condiciones 
de trabajo 
tangibles e 
intangibles 
que aseguren 
la satisfacción 
de los 
colaboradores
. 

• Entrega equipos de 
tecnológicos para el 
óptimo desarrollo de 
las actividades 

• Entrega de EPPs 

• Brindar información 
oportuna y 
especializada para el 
desarrollo de las 
actividades 

• Jefe de 

almacén 

• Jefe de área 

• TI 

• Equipos 
tecnológico
s 

• EPPs 

• Formatos 
de 
requerimie
nto 

S/. 
2,400.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 3: realizar el reconocimiento de los alcances y del esfuerzo de los 

colaboradores. 

Dentro de las actividades que engloba la estrategia se tiene al desarrollo de 

reuniones de reconocimiento, en las cuales se mencionará a los colaboradores del 
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mes y se les otorgará un diploma de reconocimiento y se publicará el logro del 

colaborador durante todo el mes en el periódico mural, además se motivará al esfuerzo 

y compromiso de los demás colaboradores mediante la segunda actividad en la que 

se llevará a cabo un taller de desarrollo de habilidades blandas que contribuya a un 

mejor enfoque del colaborador con la organización. 

Los resultados que se esperan alcanzar son: realzar la imagen del colaborador y 

motivar a los demás a seguir su participación y por ende repercutirá en el logro de 

metas. 

 

Tabla 13 
Fortalecer el reconocimiento del colaborador 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

 
Realizar el 
reconocimiento 
de los alcances y 
del esfuerzo de 
los colaboradores 

Desarrollar 
reuniones de 
reconocimiento 
individual y grupal. 

Desarrollar 

talleres de 
habilidades 
blandas 

• Entrega de diplomas 
de reconocimiento 
por el alcance de sus 
objetivos. 

• Práctica de 
valores 
organizacionales 

Jefa de 
RRHH 

• Papel opalino 

• Papel bond 

• Lapiceros 

• Impresiones 

S/ 1,000.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 4: Evidenciar que se puede hacer carrera en la organización, junto 

con los demás compañeros. 

Para el desarrollo de esta estrategia, se implementarán las capacitaciones 

periódicas y actualizadas de los beneficios que brinda la organización a sus 

colaboradores por las actividades y logros que estos realicen en pro de la organización.  

Los resultados que se esperan alcanzar son: que los colaboradores estén al tanto de 

los beneficios que tiene al laborar para la constructora y el enfoque en el logro de sus 

objetivos, el cual le hará acreedor de los beneficios mencionados. 
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Tabla 14 
Desarrollo de carrera en la organización 

 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

Brindar información 

sobre los beneficios 

que brinda la 

organización y hacer 

enfoque en que 

dentro de ella se 

puede hacer carrera. 

Capacitaciones 

Desarrollar los 
siguientes temas: 
• Beneficios 

económicos 
• Beneficios de 

crecimiento 
profesional 

Jefe de 

administración 

• Proyector. 

• Refrigerio 

• Papel Bond 

• Plumones 

S/ 1, 000.00 

Fuente: Elaboración propia 

 

Estrategia 5: Lograr una comunicación asertiva, clara y efectiva a través de las 

inducciones al puesto. 

La comunicación es un pilar fundamental para el desarrollo de cualquier 

organización; mediante esta estrategia se pretende lograr mejorar la comunicación 

desde la inducción al puesto del colaborador hacia adelante; el colaborador debe 

sentirse preparado para comunicar y recibir información de manera asertiva, de modo 

que las tareas encomendadas se lleven a cabo de la manera más óptima posible. 

Los resultados que se espera obtener son: fortalecer la interacción y comunicación de 

los colaboradores y de esta manera tener un clima laboral armonioso y un logro de 

metas óptimo. 

 

Tabla 15 
Talleres de comunicación asertiva y habilidades blandas 
 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

Fortalecer la interacción 

y comunicación de los 

colaboradores, de esta 

manera, tener un clima 

laboral armonioso y un 

logro de metas óptimo. 

Talleres de 

mejora de la 

comunicación 

y habilidades 

blandas. 

Desarrollar los 
siguientes temas: 
• Comunicación 

asertiva 
• Escucha activa 
• Desarrollo de 

habilidades blandas 

 

• Proyector. 

• Refrigerio 

• Papel Bond 

• Plumones 

S/ 1, 500.00 
Contratación de 
taller externo. 

Fuente: Elaboración propia. 
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Estrategia 6: Realizar el control y seguimiento adecuado de las metas 

organizacionales. 

Realizar el control y el seguimiento adecuado es importante para poder 

visualizar el alcance que se está teniendo en el corto plazo y pronosticar el alcance 

que se podría tener en un futuro; así, el seguimiento de las metas puede ayudar a 

proponer estrategias que ayuden a llegar hacia el objetivo general organizacional. 

El resultado que se espera obtener es el logro de las metas dentro de los plazos 

establecidos y retroalimentar los procesos de ser ello necesario. 

 
Tabla 16 
Utilización de herramientas de control y seguimiento de metas 
 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

visualizar el alcance 

que se está teniendo 

en el corto plazo y 

pronosticar el alcance 

que se podría tener 

en un futuro; así 

proponer estrategias 

que ayuden a llegar 

hacia el objetivo 

general 

organizacional. 

Utilizar herramientas 

como el diagrama de 

GANT para el 

seguimiento de las 

tareas. 

Retroalimentar los 

logros y mejorar su 

alcance. 

• Elaboración de 
un Diagrama 
de GANT 

• Retroalimenta
ción constante 

 

• Banner 

• Proyector 

S/  300.00 

Administrador 

Residente de obra 

Fuente: Elaboración propia. 
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RESULTADOS POST TEST 

Después de la aplicación del plan de mejora, se obtuvieron los siguientes 

resultados en el post test. 

Tabla 17 
Clima organizacional 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
Válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2.4 2.4 2.4 

 CASI 
SIEMPRE 

5 11.9 11.9 14.3 

 SIEMPRE 36 85.7 85.7 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos de las respuestas obtenidas a partir de la muestra a la que se 
le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?, solo el 

2.4% ha respondido que nunca se lleva bien con sus compañeros de trabajo; 

mientras que el 85.7% han respondido que siempre y el 11.9% han respondido 

que casi siempre (42.9%) se llevan bien; haciendo evidencia de que la 

aplicación del plan de acción, sí mejora el clima organizacional en la empresa 

constructora, ya que se ejecutaron actividades de integración dentro de las que 

hubo mayor interacción entre los colaboradores y se promovió el trabajo en 

equipo mediante dinámicas grupales. 

 

Tabla 18 
Identidad laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
Acumulado 

Válido CASI 
NUNCA 

2 4.8 4.8 4.8 

 A VECES 8 19.0 19.0 23.8 

 CASI 
SIEMPRE 

17 40.5 40.5 64.3 

 SIEMPRE 15 35.7 35.7 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis intereses?, 

podemos notar que solo el 4,8% indica que la organización casi nunca refleja 

sus intereses; pero se hace evidente que la gran mayoría de colaboradores 

representados por un 35.7% que siempre y un 40.5% que casi siempre 
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reconocen que los objetivos de la organización reflejan sus intereses, estos 

índices, nos ayudan a identificar que con la aplicación del plan de mejora, se 

logra que los colaboradores se sientan más identificados con la organización y 

ello genera mayor estabilidad del clima organizacional. 

 

Tabla 19 
Reconocimiento dentro de la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido A VECES 4 9.5 9.5 9.5 

 CASI 
SIEMPRE 

7 16.7 16.7 26.2 

 SIEMPRE 31 73.8 73.8 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Estás satisfecho de trabajar para esta organización?, 

luego de aplicar el plan de mejora, se evidencia que ningún colaborador ha 

ubicado sus respuestas en la categoría de nunca y casi nunca; se puede recabar 

que gran parte de la población encuestada siempre está satisfecha de trabajar 

para la organización, con un 73.8%; se evidencia un 16.7% en la categoría de 

casi siempre y un 9.5% en la categoría de a veces; así, los resultados también 

han obtenido mejoras con respecto a los resultados recopilados del pretest. 

 

Tabla 20 
Crecimiento profesional 
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido A VECES 3 7.1 7.1 7.1 

 CASI SIEMPRE 10 23.8 23.8 31.0 

 SIEMPRE 29 69.0 69.0 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del spss a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento 

profesional en esta empresa?, el 69% ha indicado que siempre creen tener la 

oportunidad de crecimiento profesional en la empresa, pues mediante el plan de 

mejora se ha hecho de mayor conocimiento a todos los colaboradores que existe 
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este plan de beneficio/oportunidad en el cual se evidencia el poder hacer carrera 

en la organización de manera que mientras mayores sean sus avances y sus 

logros, ello puede contribuir a surgir y crecer más rápido en la empresa 

constructora, lo que constituye mayor motivación y mejor rendimiento, además 

de proyectar mejores resultados. 

 

Tabla 21 
Retribuciones adecuadas 
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido CASI 
SIEMPRE 

13 31.0 31.0 31.0 

 SIEMPRE 29 69.0 69.0 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas? Se 

evidencia que el 31% de los colaboradores consideran que su esfuerzo casi 

siempre ha tenido retribuciones adecuadas y el 69% considera que su esfuerzo 

siempre ha tenido la retribución adecuada. Se precisó este punto, porque 

mientras un colaborador sienta que recibe las retribuciones que realmente 

merece, se va a mostrar satisfecho de poder seguir dando lo mejor de sí mismo 

para el bien de la organización y también para su bien individual, Es muy 

importante que los colaboradores sientan que, si tienen las retribuciones 

adecuadas, así, se sienten más felices y motivados y generaran una mejor 

relación entre ellos mismos y con la organización. 

 

Tabla 22 
Comunicación efectiva  
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido CASI 
SIEMPRE 

6 14.3 14.3 14.3 

 SIEMPRE 36 85.7 85.7 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Recibes información necesaria para desarrollar tus 

actividades laborales?, el 85.7% indicó que siempre recibe la información 
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necesaria para el desarrollo de sus actividades laborales, es así que nuevamente 

se verifica que, al aplicar las estrategias del plan de mejora, se ha mejorado la 

comunicación y por tanto es más clara y precisa, haciendo que las actividades 

tomen menos tiempo y que los objetivos se logren más. 

 

Tabla 23 
Investigación de las actividades para el óptimo logro de las mismas 
  Frecuencia Porcentaje 

(%) 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

Válido A VECES 5 11.9 11.9 11.9 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28.6 28.6 40.5 

 SIEMPRE 25 59.5 59.5 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: cuando se delegan las tareas, ¿se hace una investigación 

de las actividades para el óptimo logro de las mismas? El 59.9% indica que 

siempre investiga sobre las actividades para poder desarrollarlas de manera 

óptima, así mismo, se ha reducido el porcentaje de colaboradores que a veces 

investigan sobre las tareas que se les encomienda a 11.9%, haciendo evidencia 

una vez más que el plan de mejoras sí impulsa el logro de las metas, puesto que 

mejora la comunicación e indagación de las metas y por tanto el cumplimiento 

de las mismas. 

 

Tabla 24 
Constancia en los logros que plantea la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido A VECES 4 9.5 9.5 9.5 

 CASI 
SIEMPRE 

17 40.5 40.5 50.0 

 SIEMPRE 21 50.0 50.0 100.0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del spss a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 
Fuente: Elaboración propia. 

 

A la pregunta: En base a los logros que plantea la organización, ¿la 

constancia del trabajo en la tarea es siempre constante y viable? El 50% de la 
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población encuestada indica que siempre hay constancia en las tareas, y solo 

el 9.5% indica que a veces hay constancia, lo cual evidencia que la constancia 

del trabajo en equipo y no solo individualmente, en su mayoría es más viable 

luego de la aplicación del plan de mejora. 

 

Objetivo específico 5: Validar la hipótesis 

Hipótesis:  

Si se aplica un plan de mejora de clima organizacional, se impulsará el 

logro de metas en una empresa constructora.  

 

Tabla 25 
Correlación de variables por Rho de Spearman 

Correlaciones 

 CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

LOGRO DE 

METAS 

Rho de 

Spearman 

CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Coeficiente de correlación 1.000 .865** 

Sig. (bilateral) . <.001 

N 42 42 

LOGRO DE 

METAS 

Coeficiente de correlación .865** 1.000 

Sig. (bilateral) <.001 . 

N 42 42 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

 

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del coeficiente de correlación de Spearman. 

 

Mediante la prueba de Rho de Spearman donde se determina que existe 

una correlación significativa entre el clima organizacional y el logro de metas de 

0,01; un valor de coeficiente de correlación de 0.865% lo que indica que si existe 

una correlación viable entre ambas variables de estudio. Es desde ahí que ante 

las evidencias estadísticas se toma la decisión de aceptar la hipótesis general 

de investigación, indicando que, si se aplica un plan de mejora del clima 

organizacional en la empresa constructora, sí se impulsa el logro de metas de la 

misma. 
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V. DISCUSIÓN 

La importancia de la discusión de resultados en esta investigación es 

relevante ya que se busca presentar y discutir de manera objetiva 

sus resultados obtenidos, se tiene en cuenta además que la discusión es un 

gran ejercicio de raciocinio y de los procesos mentales en general; desarrolla 

que nos permitirá desarrollar las capacidades de análisis y síntesis, inducción y 

deducción, de generalización.  

Respecto al objetivo específico 01 se halla que los colaboradores de la 

organización no consideran un clima organizacional en su totalidad óptimo para 

el desarrollo que sus actividades, destacan falencias que van desde actitudes 

hasta relaciones intrapersonales desfavorables; lo que trae como consecuencia 

el mal clima laboral y el no logro de los objetivos y metas. Es por ello que, 

Guzmán (2018) menciona y afirma que la existencia de un inadecuado o 

adecuado clima organizacional puede repercutir de manera positiva o negativa 

en el desempeño de los trabajadores de cualquier organización; del mismo modo 

se considera la investigación de Paola (2018), donde sostiene que, sí existe una 

relación directa entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los 

colaboradores, la autora concluye con que el clima laboral es un pilar 

fundamental que contribuye con la mejora del desempeño laboral; así mismo 

Daza (2019) en su investigación manifiesta que manejar la parte emocional de 

los empleados, siempre debe ir hacia la obtención del mejor resultado, es por 

ello que en toda organización contar siempre con la guía y la motivación 

adecuada y oportuna facilitará a los colaboradores a que puedan sacar sus 

mejores actitudes y aptitudes, impulsar su habilidad de liderazgo y de esa 

manera, trabajar en equipo para el logro conjunto de metas. 

En consideración del objetivo 02 se encuentra que los colaboradores si 

bien tienen permanencia y experiencia en el rubro de trabajo y con cuentan con 

buenas competencias, estos no siempre logran alcanzar sus metas en plazos y 

tiempo estipulados, tampoco se cuenta con algún tipo de seguimiento que haga 

que estas sean alcanzadas o logradas, lo cual recaen en una insatisfacción, 

teniendo en cuenta lo mencionado se toma relevancia a la investigación de  

Tapia (2018) donde precisa que los efectos negativos de no lograr las metas de 

rendimiento podrían ser devastadoras para cualquier organización y colaborador 
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que pertenezca a esta; se precisa también que (McClelland, 1989) dice que 

el logro de metas tanto organizacionales, profesionales, colectivas e individuales 

son el impulso de sobresalir en la rama a la cual esperamos llegar de manera 

óptima, sostiene además que el alcanzar la persecución de las metas, de 

esforzarse por tener éxito da desde ya la satisfacción que toda organización e 

individuo necesita a lo largo de su existencia. Además, resalta que lo que tiene 

que estar inmerso en el motivo de logro de metas es el actuar bien por uno 

mismo, querer alcanzar lo que queramos (sea grupal o individual) por la 

satisfacción intrínseca de hacerlo mejor cada día en que nos plantemos o 

ambicionemos del mismo modo; Maerhr & Nicholls (1980) en sus teorías nos 

dice que cada individuo sostiene diferencias en sus significados acerca de la 

definición del fracaso o el éxito cuando se encuentran en ambientes de logro en 

los que van a mostrar competitividad y en los que deben lograr sus metas, cada 

individuo debe plantearse metas, esto para lograr la satisfacción individual y 

colectiva a la cual pertenezca, la importancia no solo está en el planteamiento 

mismo, sino también en su seguimiento, ya que una meta no se logra por sí 

misma porque requiere trabajo, compromiso y seguimiento. 

En lo que refiere al objetivo 03, se asume que el plan de mejora es un 

conjunto de cambios y medidas que se realizan, implementan y consideran en 

una organización para la mejora de las debilidades identificadas favor de los 

colaboradores y la organización. Es por ello que en la presente investigación se 

diseñó de la manera cuidadosa, consiente y precisa el plan de intervención el 

cual es evidenciado en los anexos en las páginas posteriores, este plan se 

manejó y elaboró en base a los resultados obtenidos de la primera encuesta (pre 

test), que fueron 8 preguntas (6 de la variable clima organizacional y 2 de la 

variable logro de metas) identificadas que se consideró una necesidad urgente 

de abordar. 

Referente al objetivo 04, se aplicó el plan de mejora donde se evidenció 

la mejora al realizar la intervención, dichos resultados se encuentran anexados 

en las páginas subsiguientes, los resultados fueron obtenidos de las mismas 8 

preguntas que en un principio fueron abordadas. Donde se obtiene que el plan 

de intervención ayudó a que los colabores tengan una buena relación entre ellos, 

también la plena satisfacción de laborar, se logró incrementar el índice de que 
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cada colaborador asuma y sienta que tiene oportunidad laboral, que el esfuerzo 

tenga las retribuciones oportunas y adecuadas, que cada colaborador cuente 

con la información necesaria para el desarrollo de sus activades, todo ellos em 

busca de la mejora de la organización que es materia de estudio. 

En consideración al objetivo 05, se validó satisfactoriamente la hipótesis, 

donde se señala que al mejorar el clima laboral, se impulsará el logro de metas, 

Locke (1999) define al logro de metas como aquello por lo que una persona se 

esfuerza por conseguir, es la relevancia en avance, la intención de alcanzar 

metas es una fuente básica de motivación para el ser humano que impulsan a 

dar lo mejor de sí mismo, a tener una ilusión o aspiración la cual ayuda al 

rendimiento, que parte además del ambiente donde se desarrolla ya que esto 

permitirá el desenvolvimiento de sus aptitudes, ambiciones y compromiso hacia 

la organización, del mismo modo Garbuglia (2013) dice que es importante la 

permisión de la expresión de las opiniones de los colaboradores, ya que ello 

permite aplicar mejoras y que, el clima laboral en la actualidad es indispensable 

dentro de la planeación estratégica, ya que contribuye con la gestión de la 

motivación de los colaboradores, lo cual conlleva a conseguir mejores 

resultados. 

En consecuencia, el objetivo general Implementar un plan de mejora del 

clima organizacional para impulsar el logro de metas de una empresa 

constructora se considera oportuno ya que se evidencia que el clima 

organizacional en una organización independientemente del rubro en el que se 

desarrolle es indispensable, ya que trae consigo motivación, confianza y 

desenvolvimiento óptimo de los colaboradores, que a su vez genera un bien 

necesario en cada trabajador lo que permite que estos desarrollen sus 

habilidades e aptitudes haciendo que sus objetivos y metas sean alcanzadas, 

ello genera un factor de bienestar a nivel personal (por cada colaborador) y 

grupal (para la organización). Paola (2018), donde sostiene que, sí existe una 

relación directa entre el clima organización y el desempeño laboral en los 

colaboradores, la autora concluye con que el clima laboral es un pilar 

fundamental que contribuye con la mejora del desempeño laboral. Maerhr & 

Nicholls (1980) indica que cada individuo sostiene diferencias en sus significados 

acerca de la definición del fracaso o el éxito cuando se encuentran en ambientes 
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de logro en los que van a mostrar competitividad y en los que deben lograr sus 

metas, cada individuo debe plantearse metas, esto para lograr la satisfacción 

individual y colectiva a la cual pertenezca. 
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VI. CONCLUSIONES 

1.- En lo que respecta al primer objetivo específico, el clima 

organizacional, se identificó que el 4.8% de los colaboradores nunca se llevaba 

bien con sus compañeros de trabajo, además se dio a conocer que no todos se 

sentían identificados con la organización debido también a que no se sentían 

completamente motivados, puesto que el 28.6% indicó que solo a veces se 

siente satisfecho de trabajar dentro de la organización; esto también debido al 

desconocimiento por falta de comunicación de los beneficios y oportunidades de 

crecimiento y desarrollo profesional y laboral que ofrece la organización a sus 

colaboradores efectivos; además de que el 7% sentía que su esfuerzo nunca ha 

tenido las retribuciones adecuadas y el 28.6% indicó que solo a veces se sienten 

que han tenido una retribución adecuada, lo que genera desmotivación del 

colaborador con él mismo, con sus compañeros y con la organización misma. 

2.- En lo que refiere al segundo objetivo específico, se estudió el logro de 

metas y se concluye que de la muestra encuestada, el 4.8% indicó que nunca 

realiza las investigaciones necesarias para el logro óptimo de sus metas, así 

mismo, el 35.75% indicó que solo lo hace a veces, lo cual generaba problemas 

y desmotivación, puesto que unos se esforzaban por lograr sus metas 

individuales para poder lograr sus metas de equipo, pero no llegaban a la meta 

grupal a causa de los pocos que no se tomaban el tiempo necesario de investigar 

sus actividades, además, se evidenció que no existía suficiente constancia en el 

trabajo en equipo. 

3.- Respecto al tercer objetivo específico, se diseñó un plan de mejora del 

clima organizacional para impulsar el logro de metas de una empresa 

constructora en base a los resultados obtenidos del pretest de investigación; en 

dicho plan, se plantean estrategias, actividades para abordar, calculando así 

mismo el monto económico que este conllevará, (S/ 8, 500.00). 

4.- De acuerdo con el cuarto objetivo específico, se aplicó el plan de 

mejora y se evidenció que realmente existen temas urgentes de abordar en 

mejora individual y grupal, se halló temas relevantes de atacar en el clima laboral 

que en ello se desglosa el bienestar profesional, hasta condiciones de trabajo y 

motivación, así mismo se halló en el logro de metas que la organización debe 
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fortalecer e involucrarse a través del seguimiento, claridad y plazos de las metas 

que se espera lograr para así seguridad y motivación al talento humano. 

5.- En relación con el quinto objetivo específico, se la validó la hipótesis; 

donde mediante el programa spss, y atreves de la prueba de Rho de Spearman 

se logra determinar que si existe una correlación significativa entre el clima 

organizacional y el logro de metas de 0,01; un valor de coeficiente de correlación 

de 0.865% lo que indica que si existe una correlación viable entre ambas 

variables de estudio. Lo que nos dice que las variables materia de estudio viables 

nos dictan indicadores urgentes de abordar: relaciones interpersonales, 

identificación con la organización, acoplamiento con la organización, orientación 

del trabajo, aspecto material, indagación de la actividad, constancia en la tarea. 

6.- De acuerdo al objetivo general, luego de aplicar un primer instrumento 

de recolección de datos y descubrir a partir de los resultados que efectivamente 

existía la problemática planteada en la investigación encontrada en 9 de las 

preguntas planteadas, se desarrolló la propuesta y luego se implementó el plan 

de mejora para impulsar el logro de metas de la empresa, luego de ello, se aplicó 

el mismo test inicial , en el cual se logra evidenciar que la implementación del 

plan del intervención tuvo éxito; ya que arrojo resultados que evidencian una 

mejora esclareciendo que si el clima organizacional mejora, en consecuencia el 

logro de metas también mejora. 
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VII. RECOMENDACIONES 

Luego de haber concluido con la investigación en la empresa materia de 

estudio, se plantean las siguientes recomendaciones: 

Se recomienda que la organización materia de estudios y otras 

organizaciones que deseen mejorar, se mantengan en constante investigación y 

monitoreo de su clima organizacional, que enfaticen su preocupación e interés 

por el bienestar de sus colaboradores, que trabajen en las relaciones 

interpersonales,  buscando así la interacción entre sus talentos, trabajar en la 

motivación, caer en la consideración de que si un colaborador no está motivado 

no dará un resultado optimo, se recomienda que los esfuerzos sean reconocidos 

y no solo asumirlos como parte del trabajo, tener en cuenta que  el 

reconocimiento oportuno trae un gran satisfacción personal y profesional, 

teniendo en cuenta los puntos detallados la organización no solo lograra un 

impacto positivo en los trabajadores, sino también como institución. 

Así mismo, con respecto al logro de metas organizacionales, se 

recomienda a la organización facilitar la información a los colaboradores, 

también crear un política de anticipación y dar los recursos no solo físicos sino 

informativos, para que cuando los colabores quieren o necesiten cierta 

información para sus actividades, estos puedan obtenerlos en el momento 

adecuado para cumplir con el desarrollo de sus actividades, se recomienda que 

la organización desarrolle o genere de forma constante el trabajo en equipo, en 

la empresa se trabaja constantemente en base a logro de metas, pero si no se 

cuenta con las herramientas necesarias esto solo fracasará, la empresa debe 

trabajar constantemente a través de escucha activa, talleres y capacitación para 

lograr atacar los problemas detallados.  

Se recomienda también que las organizaciones puedan diseñar planes de 

mejora en busca de los mejores resultados organizacionales, que involucren así 

a todos los miembros de la organización, para que se sientan parte importante 

de un cambio que va a generar un bienestar individual y colectivo/organizacional. 

Es importante que además de diseñar los planes de mejora, las 

instituciones organizacionales trabajen en ponerlos en marcha, porque si es que 

estos solo se quedan en papeles o documentos, no van a generar los resultados 
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que se espera, para ello, es necesario que exista compromiso organizacional, 

para trabajar en equipo y crecer como organización de la forma más adecuada 

posible y logrando y superando todos los objetivos que se plantean. 

Se recomienda también que la organización debe considerar ambas 

variables para mejorar la problemática identificada, ya que como se arroja en los 

resultados los problemas recaen en el clima organizacional, lo cual afecta el logro 

de metas; pero, si se trabaja la variable 1, la variable 2 va a tener un impacto 

positivo dentro de los resultados de la organización. 

Por último, se recomienda que la implementación del plan de mejora debe 

tomar una gran importancia en las organizaciones, puesto que si se implementa 

y trabaja de la manera adecuada, genera resultados positivos, así también, es 

importante que se retroalimente este plan, además es importante que si las 

necesidades y las organizaciones cambian y mejoran sus estrategias, este plan 

se involucre también en el cambio, que pueda ser flexible, siempre y cuando se 

enfoque en la mejora continua y en la obtención de resultados óptimos. 
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ANEXOS 

 

AUTORIZACIÓN DE LA EMPRESA 



 
 

Tabla 26 
Matriz de consistencia 

TÍTULO DE LA TESIS: Clima organizacional para impulsar el logro de metas en una empresa constructora, Pomabamba - Ancash 

LÍNEA DE INVESTIGACIÓN Gestión de organizaciones 

AUTOR(ES): Castañeda Mendoza, Cesia Isabel  
Vela Diaz, Jhanelly 

 
PROBLEMA 

 

OBJETIVOS HIPÓTESIS VA
RI
AB
LE
S 

DIMENSIO
NES 

INDICADORES METODOLOGÍA 
Objetivo 
general 

Objetivos 
específicos 

Si se aplica 
un plan de 
mejora de 
clima 
organizacion
al, se 
impulsará el 
logro de 
metas en 
una 
empresa 
constructora

. 

¿De qué 
manera un 
plan de 
mejora del 
clima 
organizaciona
l impulsará el 
logro de 
metas de una 
empresa 
constructora? 

Implementar 
un plan de 
mejora del 
clima 
organizacion
al para 
impulsar el 
logro de 
metas de 
una 
empresa 
constructora 

-Identificar el 
clima 
organizacional 
de una 
empresa 
constructora. 
 
-Estudiar el 
logro de metas 
de una 
empresa 
constructora de 
los últimos 
años. 
 
-Diseñar el plan 
de mejora del 
clima 
organizacional 
para impulsar el 
logro de metas 
de una 
empresa 
constructora. 
 
-Aplicar el plan 
de mejora del 
clima 
organizacional 
para impulsar el 

C
L
I
M
A 
O
R
G
A
N
I
Z
A
C
I
O
N
A
L 

Psicología 
del trabajo 

Motivación 
 
Relaciones 
interpersonales 

Población 
conformada 

por 48 
personas 

Encuestas 

● Enfoque: 
  Cuantitativo 
 
● Según su 

finalidad: 
  Aplicada 
 
 

● Tipo: Descriptiva 
 
 

● Diseño: 
Experimental  
 

● Según sus fuentes 
de datos: 
De campo 

Involucramie
nto laboral 

Identificación con la 
organización 
 
Acoplamiento con la 
organización 

Cooperación 
racional 

 Orientación al 
trabajo  
 
Alcance de objetivos 

Integración 
social 

Comunicación inter e 
intrapersonal 
 
Disposición de 
producción 

Condicioones 
laborales 

Aspecto material 
 
Aspecto psicosocial 

MUESTRA 
INSTRUME

NTOS 

MÉTODOS DE 

ANÁLISIS DE 

DATOS 

L
O
G
R
O 
D
E 
M
E
T

Acción y 
atención a la 
tarea 

Indagación de la 
actividad 
 
Claridad 

Recursos y 
esfuerzo del 
individuo 

Aplicación del 
intelecto 
 
Compromiso 

La muestra 
está 
conformada 
por 43 
colaboradores 

Cuestionario 
aplicando 
las dos 
variables 

- SPPS 

- EXCEL Elaboración 
de 
estrategias 
de logro 

Constancia en la 
tarea 

POBLACIÓN TÉCNICAS 



 
 

logro de metas 
de una 
empresa 
constructora. 
 
-Validar la 
hipótesis. 

A
S 

Persistencia 
y 
perseveranci
a 

Seguimiento del 
proceso para el 
cumplimiento 
 
Retroalimentación 

Nota: la tabla contiene los datos de la matriz de consistencia 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



Tabla 27 
Operacionalización de la variable clima organizacional 

Nota: Esta tabla contiene los datos de la operacionalización de la variable de investigación clima organizacional.

VARIABLE 

1 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS DEL INTRUMENTO ESCALA 

VALORATIVA DE 

LIKERT 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

 Para Chiavenato, 
el clima 
empresarial se 
puede definir 
como un conjunto 
de características 
del ambiente 
laboral que son 
practicadas por 
todos los 
miembros de la 
organización y 
que además 
tienen influencia 
directa en los 
comportamientos 
de los empleados 

El instrumento 
consta de 20 
preguntas para 
poder medir lo 
referente a las 
dimensiones de la 
variable “clima 
organizacional” 

 Psicología del 

trabajo 

Motivación 1. ¿Las tareas que desarrollas en la organización te

motivan a crecer profesionalmente?

2. ¿La organización te inspira a dar lo mejor de ti?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces

4.Casi Siempre   5.siempre

Relaciones 

interpersonales 

3. ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?

4. ¿He encontrado amigos en esta organización?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A
veces

4.Casi Siempre   5.siempre

 Involucramiento 

laboral 

 Identificación con la 

organización 

5. Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis intereses?

6. ¿Mis valores son similares a los valores de la empresa?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces

4.Casi Siempre   5.siempre

 Acoplamiento con la 

organización 

7. ¿Tengo claro lo que se espera de mi trabajo?

8. ¿Estás satisfecho de trabajar para esta organización?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces
4.Casi Siempre   5.siempre

 Cooperación 

racional 

Orientación del trabajo 9. ¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento

profesional en esta empresa?

10. ¿La organización te inspira a dar lo mejor de ti?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A
veces

4.Casi Siempre   5.siempre

Alcance de objetivos 11. ¿Cumplo con mis metas propuestas?

12. ¿Sientes que tus actividades laborales tienen un

impacto positivo en la organización?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A
veces

4.Casi Siempre   5.siempre

 Integración social  Comunicación inter e 

intra-personal 

13. ¿Disfrutas trabajar todos los días para la organización?

14. ¿Tienes una buena relación con tus compañeros de

trabajo?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces
4.Casi Siempre   5.siempre

 Disposición de 

producción 

15. ¿Te sientes a gusto de dar un esfuerzo adicional para

el bien de la organización y el cumplimiento de tus

objetivos?

16. ¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces
4.Casi Siempre   5.siempre

 Condiciones 

laborales 

Aspecto material 17. ¿Recibes la información necesaria para desarrollar tus

actividades laborales?

18. ¿Recibes los materiales necesarios para desarrollar

tus actividades laborales

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces
4.Casi Siempre   5.siempre

 Aspecto psicosocial 19. ¿Te sientes reconocido dentro de la organización?

20. ¿Crees que la organización está bien organizada?

1.Nunca   2.Casi Nunca  3.A

veces
4.Casi Siempre   5.siempre



Tabla 28 
Operacionalización de la variable logro de metas 

VARIABLE 

1 

DEFINICIÓN 

CONCEPTUAL 

DEFINICIÓN 

OPERACIONAL 

DIMENSIONES INDICADORES ÍTEMS DEL INTRUMENTO ESCALA 

VALORATIVA 

DE LIKERT 

L
O

G
R

O
 D

E
 M

E
T

A
S

 

Edwin Locke 
define al logro de 
metas como 
aquello por lo que 
una persona se 
esfuerza por 
conseguir, es la 
relevancia en 
avance, la 
intención de 
alcanzar metas es 
una fuente básica 
de motivación para 
el ser humano que 
impulsan a dar lo 
mejor de sí mismo, 
a tener una ilusión 
o aspiración
la cual ayuda al
rendimiento.

El instrumento 
consta de 13 
preguntas para 
poder medir lo 
referente a las 
dimensiones de la 
variable “Logro de 
metas” 

 Acción y 

atención a la tarea 

Indagación de la 

actividad 

1. Cuando se delegan las tareas, ¿se hace una

investigación de las actividades para el óptimo

logro?

2. ¿La indagación de las actividades son constantes y

eficientes en función a los resultados que se espera

alcanzar?

1.Nunca
2.Casi Nunca

3.A veces

4.Casi Siempre

5.siempre

Claridad 3. ¿Las tareas encomendadas son recepcionadas con claridad

y precisión?

4. ¿Las jefaturas se esfuerzan en que las metas de la

organización sean recibidas con claridad y entendimiento

a toda la organización?

1.Nunca

2.Casi Nunca

3.A veces
4.Casi Siempre

5.siempre

 Recursos y 

esfuerzo del 

individuo 

Aplicación del 

intelecto 

5. ¿Existe constancia en el aporte intelectual personal en los

procesos dados por la organización para el logro de las

metas?

6. ¿La organización valora la aplicación de ideas y estrategias

por parte del recurso humano?

1.Nunca

2.Casi Nunca
3.A veces

4.Casi Siempre

5.siempre

Compromiso 7. ¿Prevalece el compromiso del trabajador hacia lo que la

organización misma quiere lograr en corto, mediano y

largo plazo?

1.Nunca
2.Casi Nunca

3.A veces

4.Casi Siempre

5.siempre

 Elaboración de 

estrategias de 

logro. 

Constancia en la 

tarea 

8. Cuando la organización dispersa lo que desea lograr, ¿se

plantean estrategias para alcanzar lo deseado?

9. En base a los logros que plantea la organización, ¿la

constancia del trabajo en la tarea es siempre constante y

viable?

1.Nunca

2.Casi Nunca
3.A veces

4.Casi Siempre

5.siempre

 Persistencia y 

perseverancia. 

 Seguimiento del 

proceso para el 

cumplimiento. 

10. En la organización cuando se esclarece lo que se desea

lograr, ¿se desarrolla además un plan de seguimiento

para garantizar el éxito?

11. ¿El plan de seguimiento para el logro de las metas

establecidas por la empresa es siempre claro y eficiente?

1.Nunca
2.Casi Nunca

3.A veces

4.Casi Siempre

5.siempre



 Retroalimentación. 12. Cuando se falla en alguna tarea, proceso o actividad, ¿la 

empresa se esmera es aplicar la retroalimentación en 

beneficio? 

13. Cuando la organización aplica la retroalimentación a

todo nivel, ¿a partir de ello se persiste en la mejora?

1.Nunca

2.Casi Nunca

3.A veces
4.Casi Siempre

5.siempre

Nota: Esta tabla contiene los datos de la operacionalización de la variable de investigación logro de metas. 
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FICHA DEL REGISTRO DE GRADOS Y TÍTULOS DE SUNEDU: ZENTNER ALVA JUAN FRANCISCO 
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VALIDACIÓN DEL INSTRUMENTO 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

 

FICHA DEL REGISTRO DE GRADOS Y TÍTULOS DE SUNEDU: ALVITES JULON, DELSY ANALI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

 

Cuestionario del clima organizacional y el logro de metas 

Este cuestionario ha sido elaborado con el fin de recolectar información que permita realizar una investigación sobre: “Clima 

organizacional para impulsar el logro de metas en una empresa Constructora, Pomabamba - Ancash”. Dichos resultados pretenden 

contribuir a la mejora organizacional; por tanto, se le pide honestidad al momento de responder las preguntas planteadas. Los 

resultados serán utilizados para fines académicos.  

 

¿Autoriza que la información recaudada sea utilizada en el desarrollo de la investigación? 

 

  

 

Instrucciones: lea las preguntas y seleccione la respuesta que crea conveniente según la escala de Likert. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

SI NO 



 
 

 

 

Tabla 29 
Instrumento de recolección de datos: cuestionario 

VARIABLE
S 

N° INDICADORES ESCALA DE 
LIKERT 

1 2 3 4 5 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

1.- ¿Las tareas que desarrollas en la organización te motivan a crecer 
profesionalmente? 

1. Nunca 
2. Casi Nunca 
3. A veces 
4. Casi  
Siempre 
5. Siempre 

          

2.- ¿La organización te inspira a dar lo mejor de ti?           

3.- ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?           

4.- ¿He encontrado amigos en esta organización?           

5.- Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis intereses?           

6.- ¿Mis valores son similares a los valores de la empresa?           

7.- ¿Tengo claro lo que se espera de mi trabajo?           

8.- ¿Estás satisfecho de trabajar para esta organización?           

9.- ¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento profesional en esta empresa?           

10.- ¿La organización te inspira a dar lo mejor de ti?           

11.- ¿Cumplo con mis metas propuestas?           

12.- ¿Sientes que tus actividades laborales tienen un impacto positivo en la 
organización? 

          

13.- ¿Disfrutas trabajar todos los días para la organización?           

14.- ¿Tienes una buena relación con tus compañeros de trabajo?           

15.- ¿Te sientes a gusto de dar un esfuerzo adicional para el bien de la organización y 
el cumplimiento de tus objetivos? 

          

16.- ¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas?           

17.- ¿Recibes la información necesaria para desarrollar tus actividades laborales?           

18.- ¿Recibes los materiales necesarios para desarrollar tus actividades laborales           

19.- ¿Te sientes reconocido dentro de la organización?           

20.- ¿Crees que la organización está bien organizada?           

 

 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VARIABLE N° INDICADORES ESCALA DE 
LIKERT 

1 2 3 4 5 

LO
G

R
O

 D
E 

M
ET

A
S 

1.- Cuando se delegan las tareas, ¿se hace una investigación de las actividades para el óptimo 
logro de las mismas? 

1. Nunca 
2. Casi 
Nunca 
3. A veces 
4. Casi 
Siempre 
5. Siempre 

          

2.- ¿La indagación de las actividades son constantes y eficientes en función a los resultados que 
se espera alcanzar? 

          

3.- ¿Las tareas encomendadas son recepcionadas con claridad y precisión?           

4.- ¿Las jefaturas se esfuerzan en que las metas de la organización sean recibidas con claridad y 
entendimiento a toda la organización? 

          

5.- ¿Existe constancia en el aporte intelectual personal en los procesos dados por la organización 
para el logro de las metas? 

          

6.- ¿La organización valora la aplicación de ideas y estrategias por parte del recurso humano?           

7.- ¿Prevalece el compromiso del trabajador hacia lo que la organización misma quiere lograr en 
corto, mediano y largo plazo? 

          



 
 

8.- Cuando la organización dispersa lo que desea lograr, ¿se plantean estrategias para alcanzar 
lo deseado? 

          

9.- En base a los logros que plantea la organización, ¿la constancia den trabajo en la tarea es 
siempre constante y viable? 

          

10.- En la organización cuando se esclarece lo que se desea lograr, ¿se desarrolla además un plan 
de seguimiento para garantizar el éxito? 

          

11.- ¿El plan de seguimiento para el logro de las metas establecidas por la empresa es siempre 
claro y eficiente? 

          

12.- Cuando se falla en alguna tarea, proceso o actividad, ¿la empresa se esmera es aplicar la 
retroalimentación en beneficio? 

          

13.- Cuando la organización aplica la retroalimentación a todo nivel, ¿a partir de ello se persiste 
en la mejora? 

          



 
 

TABLAS DE PREGUNTAS - PRE TEST 

 

VARIABLE 1: clima organizacional 

Tabla 30 
Desarrollo en la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI 
NUNCA 

4 9,5 9,5 14,3 

 A VECES 8 19,0 19,0 33,3 

 CASI 
SIEMPRE 

11 26,2 26,2 59,5 

 SIEMPRE 17 40,5 40,5 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Las tareas que desarrollas en la organización te motivan a 

crecer profesionalmente?, se encuentra que el 40.5% siempre se sienten 

motivados a crecer profesionalmente, el 26.2% de la población se siente casi 

siempre motivados a crecer profesionalmente a través de las tareas que se les 

asigna, frente a un 4.8% que nunca se sienten motivados para crecer 

profesionalmente.  

 

Tabla 31 
Aporte del trabajador con la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
Válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

4 9,5 9,5 11,9 

 A VECES 9 21,4 21,4 33,3 

 CASI 
SIEMPRE 

9 21,4 21,4 54,7 

 SIEMPRE 19 45,3 45,3 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿La organización te inspira a dar lo mejor de ti?, la mayor 

parte de las personas encuestadas, representadas por un 45.3%, respondió que 

siempre se sienten inspirados para dar lo mejor de sí mismos y solo el 2.4% de los 



 
 

encuestados mencionan que nunca están inspirados para dar lo mejor de sí 

mismos. 

 

Tabla 32 
Afinidad con los compañeros de trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
Válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI 
NUNCA 

0 0 0 4,8 
 

 A VECES 7 16,7 16,7 21,5 

 CASI 
SIEMPRE 

18 42,9 42,9 64,4 

 SIEMPRE 15 35,6 35,6 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos de las respuestas obtenidas a partir de la muestra a la que se le 
aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?, el 4.8% ha 

respondido que nunca se lleva bien con sus compañeros de trabajo, el 16.7% a 

indicado que a veces se lleva bien con sus compañeros y aunque en su mayoría 

han respondido que siempre (35.6%) y casi siempre (42.9%) se llevan bien, habría 

que trabajar por reducir los porcentajes iniciales. 

 

Tabla 33 
Relaciones laborales 

  Frecue
ncia 

Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI NUNCA 2 4,8 4,8 9,6 

 A VECES 14 33,3 33,3 42,9 

 CASI SIEMPRE 11 26,1 26,1 69,0 

 SIEMPRE 13 31,0 31,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos de las respuestas obtenidas a partir de la muestra a la que se le 
aplicó el instrumento de investigación. 
 

A la pregunta: ¿Has encontrado amigos en esta organización?, se 

evidencia que el 31% de encuestados, siempre ha encontrado amigos en la 

organización, la parte ligeramente preocupante, se encuentra en que el 33.3% 

indica que a veces ha encontrado amigos, el 4.8% indica que nunca al igual que 

el 4.8% que indica que casi nunca ha encontrado amigos dentro de la organización. 

 



 
 

Tabla 34 
Enfoque con la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
Acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 14 33,3 33,3 40,5 

 CASI 
SIEMPRE 

16 38,1 38,1 78,6 

 SIEMPRE 9 21,4 21,4 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis intereses?, 

podemos notar que solo el 21.4% indica que la organización refleja sus intereses; 

lo que causa un poco de preocupación es que el 33,3%, el 4.8% y el 2.4% indican 

que a veces, casi nunca y nunca – respectivamente – sienten que los objetivos 

de la organización reflejan sus intereses; estos índices, nos ayudan a conocer que 

no todos los colaboradores se sienten completamente identificados con la 

organización. 

 

Tabla 35 
Valores afines entre colaborador y organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 9 21,4 21,4 26,2 

 CASI SIEMPRE 17 40,5 40,5 66,7 

 SIEMPRE 14 33,3 33,3 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Mis valores son similares a los valores de la empresa?, 

encontramos que la gran mayoría de encuestados, representados en un 33.3% y 

un 40,5% que siempre y casi siempre sienten que sus valores se identifican con 

los valores de la empresa, lo cual indica que sí se conocen los valores de la 

empresa. 

 



 
 

Tabla 36 
Desarrollo en la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI NUNCA 3 7,1 7,1 11,9 

 A VECES 5 11,9 11,9 23,8 

 CASI SIEMPRE 9 21,4 21,4 45,2 

 SIEMPRE 23 54,8 54,8 100,0 

 Total 42 100.0 100.0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Tengo claro lo que se espera de mi trabajo?, encontramos 

un alto índice de colaboradores representados en un 54,8% que siempre tienen 

claro lo que se espera de su trabajo, pero hay porcentajes de 4,8%; 7,1% y 11,9% 

que indican que nunca, casi nunca y a veces -respectivamente-, tienen claro lo 

que se espera de ellos en el trabajo. 

 

Tabla 37 
Satisfacción laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

0 0 0 2,4 

 A VECES 12 28,6 28,6 31,0 

 CASI 
SIEMPRE 

10 23,8 23,8 54,8 

 SIEMPRE 19 45,2 45,2 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 
 

A la pregunta: ¿Estás satisfecho de trabajar para esta organización?, se 

puede recabar que gran parte de la población encuestada siempre está satisfecha 

de trabajar para la organización, con un 45,2%. Un índice preocupante de 28,6%, 

se encuentra en la categoría de a veces. 

 

 



 
 

Tabla 38 
Oportunidad de crecimiento laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 3 7,1 7,1 9,5 

 A VECES 7 16,7 16,7 26,2 

 CASI SIEMPRE 14 33,3 33,3 59,5 

 SIEMPRE 17 40,5 40,5 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento profesional 

en esta empresa?, el 40.5% ha indicado que siempre creen tener la oportunidad 

de crecimiento profesional en la empresa, pese a que sí existe una línea de carrera 

dentro de la organización, no todos los colaboradores conocen este beneficio y/o 

oportunidad que tienen dentro de su centro de labores. 

 

Tabla 39 
Motivación 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 11 26,2 26,2 33,4 

 CASI SIEMPRE 9 21,4 21,4 54,8 

 SIEMPRE 19 45,2 45,2 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿La organización te inspira a dar lo mejor de ti?, encontramos 

un 45.2% que indican que la organización siempre les inspira a dar lo mejor de sí 

mismos, pero habría que trabajar un poco más en la motivación de los 

colaboradores, ya que el 26.2%, indica que a veces, el 4.8% que casi nunca y el 

2.4% que nunca la organización les inspira a dar lo mejor de sí mismos. 

 

 



 
 

Tabla 40 
Cumplimiento de metas 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

3 7,1 7,1 9,5 

 A VECES 4 9,5 9,5 19,0 

 CASI 
SIEMPRE 

17 40,5 40,5 59,5 

 SIEMPRE 17 40,5 40,5 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Cumplo con mis metas propuestas?, encontramos que un 

gran porcentaje de encuestados respondieron que siempre cumplen con sus metas 

propuestas, representado en un 40.5% que siempre y casi siempre cumplen con 

sus metas propuestas. 

 

Tabla 41 
Actividades laborales y su impacto en la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 8 19,0 19,0 23,8 

 CASI 
SIEMPRE 

11 26,2 26,2 50,0 

 SIEMPRE 21 50,0 50,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Sientes que tus actividades laborales tienen un impacto 

positivo en la organización? El 50% respondieron que siempre sienten que sus 

actividades tienen un impacto positivo en la organización, frente a un 2.4% que 

nunca y casi nunca lo sienten. 

 

 



 
 

Tabla 42 
Trabajo y motivación diaria 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 9 21,4 21,4 28,6 

 CASI 
SIEMPRE 

11 26,2 26,2 54,8 

 SIEMPRE 19 45,2 45,2 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Disfrutas trabajar todos los días para la organización?, se 

encontró que un 45.2% siempre disfrutan trabajar para la organización, frente a un 

2.4%, un 4.8% y un 21.4% que nunca, casi nunca y a veces – respectivamente- 

disfrutan trabajar para la organización. 

 

Tabla 43 
Clima laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 9 21,4 21,4 26,2 

 CASI 
SIEMPRE 

13 31,0 31,0 57,2 

 SIEMPRE 18 42,8 42,8 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Tienes una buena relación con tus compañeros de trabajo?, 

encontramos que el 42.8% respondieron que siempre y un 31% respondieron que 

casi siempre tienen una buena relación con sus compañeros de trabajo; solo el 

2.4% respondieron que nunca y casi nunca tienen una buena relación con sus 

compañeros. 

 



 
 

Tabla 44 
Esfuerzo y cumplimiento de objetivos 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI 
NUNCA 

1 2,4 2,4 7,2 

 A VECES 6 14,3 14,3 21,5 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,5 28,5 50,0 

 SIEMPRE 21 50,0 50,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Te sientes a gusto de dar un esfuerzo adicional para el bien 

de la organización y el cumplimiento de tus objetivos? Se evidencia que el 50% de 

encuestados dicen sentirse siempre a gusto con ofrecer un esfuerzo adicional para 

el bien de la organización, solo el 4.8% no se siente a gusto con ello. 

 

Tabla 45 
Valoración de las retribuciones 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 3 7,0 7,0 7,0 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 11,8 

 A VECES 12 28,6 28,6 40,4 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 69,0 

 SIEMPRE 13 31,0 31,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 
 

A la pregunta: ¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas? Se 

evidencia que el 31% de los colaboradores consideran que su esfuerzo siempre 

ha tenido retribuciones adecuadas, el 28,6% considera que su esfuerzo a veces ha 

tenido la retribución adecuada y que el 7% de ellos consideran que su esfuerzo 

nunca ha tenido retribuciones adecuadas. 

 



 
 

Tabla 46 
Información para el desarrollo laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 15 35,7 35,7 42,9 

 CASI 
SIEMPRE 

6 14,2 14,2 57,1 

 SIEMPRE 18 42,9 42,9 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Recibes información necesaria para desarrollar tus 

actividades laborales?, el 42.9% evidencia que siempre reciben la información 

adecuada para desarrollar sus actividades, en cambio, el 35.7% ha indicado que a 

veces lo ha hecho. Y solo el 2.4%, indica que nunca ha recibido la información 

necesaria 

 

Tabla 47 
Implementos para el desarrollo laboral 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 9 21,3 21,3 26,1 

 CASI 
SIEMPRE 

13 31,0 31,0 57,1 

 SIEMPRE 18 42,9 42,9 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Recibes los materiales necesarios para desarrollar tus 

actividades laborales?, el 42.9% de la muestra encuestada evidencia que siempre 

reciben los materiales necesarios para desarrollar sus actividades laborales de la 

manera más adecuada. 

 



 
 

Tabla 48 
Reconocimiento dentro de la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI 
NUNCA 

3 7,1 7,1 11,9 

 A VECES 9 21,4 21,4 33,3 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 61,9 

 SIEMPRE 16 38,1 38,1 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Te sientes reconocido dentro de la organización? el 38.1% 

de colaboradores siempre se sienten reconocidos dentro de la organización; así 

mismo, el 4.8% nunca y el 7.1% casi nunca se sienten reconocidos. 

 

Tabla 49 
Reconocimiento de la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
Válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 14 33,3 33,3 38,1 

 CASI 
SIEMPRE 

8 19,0 19,0 57,1 

 SIEMPRE 18 42,9 42,9 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Crees que la organización está bien organizada?, el 42.9% 

indicó que la organización siempre está bien organizada, el 19% indicó que casi 

siempre está bien organizada y solo el 2.4% indicó que nunca está bien 

organizada. 

 

 

 



 
 

VARIABLE 2: LOGRO DE METAS 

Tabla 50 
Investigación de las actividades laborales 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI 
NUNCA 

0 0 0 4,8 

 A VECES 15 35,7 35,7 40,5 

 CASI 
SIEMPRE 

11 26,2 26,2 66,7 

 SIEMPRE 14 33,3 33,3 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: cuando se delegan las tareas, ¿se hace una investigación 

de las actividades para el óptimo logro de las mismas? La población encuestada 

ubica un 33.3% que indica que la mayoría siempre investiga sobre las actividades 

para poder desarrollarlas de manera óptima, pero el 35,7% indica que a veces lo 

hace y por tanto indica que no todos van al mismo ritmo y puede influir en el logro 

de metas. 

 

Tabla 51 
Indagación de actividades en función a resultados 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 13 31,0 31,0 38,2 

 CASI SIEMPRE 16 38,0 38,0 76,2 

 SIEMPRE 10 23,8 23,8 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿La indagación de las actividades son constantes y eficientes 

en función a los resultados que se espera alcanzar? De la población encuestada, 

un 23.8% indica que la indagación siempre es constante, pero el 31% indica que a 



 
 

veces es constante, lo cual tiene relación con la pregunta anterior y vemos que no 

todos van al mismo ritmo. 

 

Tabla 52 
Claridad y precisión de la tarea 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI NUNCA 3 7,1 7,1 11,9 

 A VECES 9 21,4 21,4 33,3 

 CASI SIEMPRE 13 31,0 31,0 64,3 

 SIEMPRE 15 35,7 35,7 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Las tareas encomendadas son recepcionadas con claridad 

y precisión? El 35,7% de encuestados respondieron que las tareas encomendadas 

siempre son recepcionadas con claridad, el 2.4% y el 7.1% indicaron que las tareas 

nunca y casi nunca son recepcionadas con claridad y precisión. 

 

Tabla 53 
Información de metas por parte de las jefaturas 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
Acumulado 

Válido NUNCA 3 7,1 7,1 7,1 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 11,9 

 A VECES 9 21,5 21,5 33,4 

 CASI 
SIEMPRE 

8 19,0 19,0 52,4 

 SIEMPRE 20 47,6 47,6 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Las jefaturas se esfuerzan en que las metas de la 

organización sean recibidas con claridad y entendimiento a toda la organización? 

El 47,6% de la población encuestada indica que las jefaturas siempre se esfuerzan 



 
 

en que las metas se reciban con claridad y entendimiento, frente a un 7.1% que 

indican que las jefaturas nunca se esfuerzan en lo mencionado. 

 

Tabla 54 
Constancia y aporte intelectual en los procesos de la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
Válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 12 28,6 28,6 35,8 

 CASI SIEMPRE 14 33,2 33,2 69,0 

 SIEMPRE 13 31,0 31,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Existe constancia en el aporte intelectual personal en los 

procesos dados por la organización para el logro de las metas? El 31% indica que 

siempre existe constancia en el aporte intelectual para el logro de las metas; el 

2.4% y el 4.8% indican que nunca y casi nunca han sentido que exista constancia. 

 

Tabla 55 
Valoración de la organización hacia sus colaboradores 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
Válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 4 9,5 9,5 11,9 

 A VECES 10 23,8 23,8 35,7 

 CASI SIEMPRE 12 28,6 28,6 64,3 

 SIEMPRE 15 35,7 35,7 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 
 

A la pregunta: ¿La organización valora la aplicación de ideas y estrategias 

por parte del recurso humano? El 35.7% de la población encuestada indican que 

siempre sienten que la organización valora sus aportes, frente a un 2.4% y un 9.5% 

que nunca y casi nunca se sienten valorados. 

 



 
 

Tabla 56 
Compromiso del trabajador con la organización 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 14 33,3 33,3 38,1 

 CASI SIEMPRE 10 23,8 23,8 61,9 

 SIEMPRE 16 38,1 38,1 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿Prevalece el compromiso del trabajador hacia lo que la 

organización misma quiere lograr en corto, mediano y largo plazo? El 38.1% 

siempre se sienten comprometidos con las labores que implican el logro de sus 

metas, solo el 2.4% nunca se sienten comprometidos con ello. 

 

Tabla 57 
Estrategias para alcanzar metas organizacionales 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 2 4,8 4,8 4,8 

 CASI NUNCA 2 4,8 4,8 9,6 

 A VECES 13 31,0 31,0 40,6 

 CASI SIEMPRE 11 26,2 26,2 66,7 

 SIEMPRE 14 33,2 33,2 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: Cuando la organización dispersa lo que desea lograr, ¿se 

plantean estrategias para alcanzar lo deseado? De la población encuestada, el 

33.2% indican que siempre se plantean estrategias para plantear lo deseado, un 

31% indica que a veces y un 4.8% indican que nunca y casi nunca se plantean 

dichas estrategias. 

 

 

 



 
 

Tabla 58 
Constancia del trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 15 35,6 35,6 42,8 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 71,4 

 SIEMPRE 12 28,6 28,6 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: En base a los logros que plantea la organización, ¿la 

constancia del trabajo en la tarea es siempre constante y viable? El 28.6% de la 

población encuestada indica que siempre hay constancia en las tareas, mientras 

que el 35.6% indica que a veces hay constancia, lo cual evidencia que la constancia 

del trabajo en su mayoría no es completamente viable”. 

 

Tabla 59 
Plan de seguimiento de metas para garantizar el éxito 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

1 2,4 2,4 4,8 

 A VECES 13 31,0 31,0 35,8 

 CASI 
SIEMPRE 

6 14,2 14,2 50,0 

 SIEMPRE 21 50,0 50,0 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 
 

A la pregunta: En la organización cuando se esclarece lo que se desea 

lograr, ¿se desarrolla además un plan de seguimiento para garantizar el éxito? El 

1506.7% indica que siempre se desarrolla un plan de seguimiento para garantizar 

el éxito, frente a un 2.4% que indica que nunca se desarrolla un plan. 

 



 
 

Tabla 60 
Claridad y eficiencia del plan de seguimiento de metas 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 11 26,1 26,1 33,3 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 61,9 

 SIEMPRE 16 38,1 38,1 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: ¿El plan de seguimiento para el logro de las metas 

establecidas por la empresa es siempre claro y eficiente? El 38.1% de la población 

encuestada indica que el plan de seguimiento siempre es claro y eficiente, frente a 

un 2.4% y un 4.8% que indican que nunca y casi nunca es claro y eficiente 

 

Tabla 61 
Retroalimentación de actividades 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI NUNCA 2 4,8 4,8 7,2 

 A VECES 13 31,0 31,0 38,2 

 CASI SIEMPRE 11 26,2 26,2 64,4 

 SIEMPRE 15 35,6 35,6 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: Cuando se falla en alguna tarea, proceso o actividad ¿la 

empresa se esmera en aplicar la retroalimentación en beneficio? El 35.6% indica 

que la empresa siempre se esmera en aplicar algún tipo de retroalimentación, solo 

el 2.4% y el 4.8% indican que nunca y casi nunca hay esmero en la 

retroalimentación para el cumplimiento de las metas. 

 

 



 
 

Tabla 62 
Persistencia en la mejora 

  Frecuencia Porcentaje 
(%) 

Porcentaje 
válido 

Porcentaje 
acumulado 

Válido NUNCA 1 2,4 2,4 2,4 

 CASI 
NUNCA 

3 7,1 7,1 9,5 

 A VECES 9 21,4 21,4 31,9 

 CASI 
SIEMPRE 

12 28,6 28,6 59,5 

 SIEMPRE 17 40,5 40,5 100,0 

 Total 42 100,0 100,0  

Nota: la tabla contiene los datos recopilados del SPSS a partir de las respuestas obtenidas de la 
muestra a la que se le aplicó el instrumento de investigación. 

 

A la pregunta: Cuando la organización aplica la retroalimentación a todo 

nivel ¿a partir de ello se persiste en la mejora? El 40.5% de la población encuestada 

indica que siempre se persiste en la mejora a partir de la retroalimentación 

aplicada, el 2.4% y el 7.1% indican que nunca y casi nunca se persiste en la 

mejora después de aplicarse la retroalimentación. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Entrevistadora: Saludo y presentación 

Entrevistada: Saludo y presentación 

Entrevistadora: ………….Cuéntanos sobre la empresa 

Entrevistada: Habla de la empresa 

Entrevistadora: ¿Cuántos colaboradores conforman la organización? 

Entrevistada: respuesta 

Entrevistadora: ¿Qué valores se manejan en la constructora? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: A nivel de organización, ¿Cómo se maneja el clima organizacional? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: ¿Cuán importante es el desarrollo personal, profesional y psicológico de 

los colaboradores para la organización? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: ¿Cómo fomenta la constructora la integración y las relaciones 

interpersonales de sus trabajadores? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: Se conoce que la misión de la constructora es “Entregar los productos 

contratables por parte del estado”, ¿Esto se logra a cabalidad y en los plazos 

establecidos? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: ¿Crees que la misión, visión, valores, objetivos y metas son reconocidos 

por todos los colaboradores? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: ¿Qué crees que sería importante para que exista más reconocimiento 

de los objetivos y metas? 

GUÍA DE LA ENTREVISTA 



 
 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: Para ir terminando, ¿Existe un cronograma de seguimiento de metas? Y 

si es así, ¿es efectivo? 

Entrevistada: Respuesta 

Entrevistadora: AGRADECIMIENTO Y DESPEDIDA 

Entrevistada: DESPEDIDA  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

INFORME DE ENTREVISTA A LA ENCARGADA DE RECURSOS HUMANOS 

I. CONTEXTO 

La entrevista se suscitó el día veintisiete (27) de noviembre del presente año, 

3:00 pm hora peruana, el medio por el cual se desarrolló la entrevista fue virtual a 

través de la plataforma zoom con una duración de once (11) minutos con dieciséis 

(16) segundos, la entrevista fue desarrollada por dos (02 personas) – entrevistado 

y entrevistador. 

La entrevistada (o) fue la encargada de recursos humanos, la cual laboral en 

la organización materia de investigación, por su parte, de la entrevistadora fue la 

Srta. Vela Díaz Jhanelly con DNI: 71798842 quien junto a su compañera son 

autores de la investigación “Clima organizacional para impulsar el logro de metas 

en una empresa constructora Pomabamba - Ancash”. La entrevista se realizó en 

un ambiente sin ruido, con un fondo armónico (blanco), usando tonos de voces 

claros y entendibles. El entrevistado se mostró predispuesto, calmado y sincero en 

cada respuesta o pedido de aclaración de duda por parte del entrevistador. Se 

terminó la entrevista de una manera conmensurada, respetuosa y amables donde 

ambas partes manifiestan su conformidad y agradecimiento. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

II. LA ENTREVISTA 

 

(ENTREVISTA EN CURSO) 

… 

● Jhanelly: Treinta y ocho que están desarrollando esta obra, ya… eh… en 

cuanto a… a tus colaboradores, en cuanto a la empresa, ¿Qué valores 

practican ustedes para el desarrollo de sus actividades? 

 

● Cesia: mmjjjmm, correcto, lo… cuando el personal -te comento un poco 

adicional- cuando el personal ingresa a la obra, le mencionamos nuestra 

misión, nuestra visión con la que nosotros trabajamos y nuestros valores que 

es la honestidad, la integridad, el compromiso y el respeto. No solo 

colaboradores mismos, sino estos valores aplican hacia la comunidad que 

nos alberga.  

 

● Jhanelly: Ah, ya… interesante, me… me gusta mucho la… la propuesta de 

honestidad, la propuesta de los valores que se desarrollan en la empresa, 

¿no? eh… y a nivel de organización, ¿Cómo es que estos valores eh influyen 

en lo que es el clima organizacional? ¿Cómo es el clima organizacional 

(pequeña pausa) dentro de la constructora? 

 

● Cesia: mmjjmm, el clima organizacional, a ver, nosotros trabajamos en base 

a metas… 

 

● Jhanelly: Ya 

 

● Cesia: Es decir, cada periodo es este… cada día de avance de obra, 

significa ingresos económicos para nosotros, entonces, trabajamos bajo una 

presión totalmente fuerte, extenuante que (pequeña pausa), si bien es cierto, 

los colaboradores… eh… participan dentro de esto, pero sí es notable 

muchas veces que, por la premura y el avance mismo que tenemos –la 

presión sobre la obra-, el clima organizacional no es malo, pero sí, como que 



 
 

lo pasamos a un segundo plano, teniendo en cuenta que nuestros ingresos 

y los ingresos de los trabajadores, depende de nuestros  avances. 

 

● Jhanelly: hmm, ya. Eh… entonces me dices que no se desarrolla a 

cabalidad como esperan, ¿No? 

 

Cesia: Tenemos un plan de clima organizacional, de hecho, existe una 

estrategia de actividades de integración, pero, como te menciono, de 

acuerdo a las actividades y la presión que existe por parte del Estado 

peruano, muchas veces estas actividades no son desarrolladas, eh… ya 

tenemos ya varios meses… este... postergándolas, pero eso hace que, 

muchas veces las actividades integradoras -hacen valga la redundancia- que 

los trabajadores se integren y se conozcan entre sí, pero por el avance fuerte 

y por las fechas… 

 

● Jhanelly: Por la presión misma que…que se da por el Estado 

 

● Cesia: Exacto, no hace que nosotros, pod… nos de tiempo, no porque no 

querramos y porque no sea nuestra cultura.. 

 

● Jhanelly: Claro 

 

● Cesia: Al contrario, sino que por la misma presión que nos ejerce, es que 

lamentablemente posponemos eso. 

 

● Jhanelly: …Lo entiendo… eh… y en cuanto al desarrollo profesional, 

enfocándolo un poco por ese lado, profesional, personal, psicológico de los 

colaboradores, ¿Cómo o cuán importante es para ustedes esto -el desarrollo 

que ellos puedan adquirir dentro de la organización? 

 

● Cesia: Para nosotros eso es de vital importancia… eh, si bien es cierto, un 

colaborador, las personas que estamos aquí, somos personas ya con 

experiencia, que ya vienen trabajando años, los cuales les respaldan, pero 



 
 

el desarrollo, nosotros tenemos un principio dentro de nuestra política que 

es el desarrollo y el crecimiento de carrera, entonces nosotros estamos 

prestos a eso… eh, a que el colaborador se sienta integrado, valorado. 

Estamos… eh… analizando las propuestas, porque recién se lanzó… eh… 

una evaluación y… lamentablemente, muchos colaboradores… he… vuelvo 

a mencionar esto, por la lamentablemente por la presión que tenemos… he... 

la evaluación de desempeño para los asensos, es también un poco retrasado 

en el proceso, pero si lo tenemos dentro de nuestra política y sí la 

manejamos 

 

● Jhanelly: Sí la manejan… eh… digamos que, en la parte documentaria, pero 

en la práctica no se lleva a cabo por la presión que ejerce el Estado, ¿es 

algo así? 

 

● Cesia: No diría que no se lleva a cabo tajantemente, sino que sí muy 

retrasado en su proceso. Eso sí es correcto 

 

● Jhanelly: Ya, lo entiendo. En cuanto, por ejemplo a la misión, a la visión, a 

los valores, a los objetivos de la organización, ¿tú consideras que los 

colaboradores sí reconocen esto de la empresa? ¿Si se sienten identificados 

con ellos? 

 

● Cesia: Eh… Yo considero que sí, sobre todo los altos mandos, que son las 

cabezas de la obra. Eh, como te mencioné, al momento de que se contrata 

un personal, pasan una charla de inducción. En la charla de inducción, no 

solo se habla de los beneficios del trabajador, le hablamos de la empresa, le 

hablamos de nuestra misión, visión y valores. 

 

● Jhanelly: Ya 

 

● Cesia: Entonces ahí se les menciona, se les resalta la importancia, el 

porqué, lo que somos y lo que esperamos, se reduce en la misión y visión y 

eso le comunicamos a los colaboradores en su inducción. 



 
 

 

● Jhanelly: Ya, o sea ellos sí conocen al inducirse a la empresa, pero, ¿Tú 

crees que caminan de la mano con ellos para que se desarrollen dentro de 

la organización? 

 

● Cesia: Eh… Yo creo que sí, sí, claro que sí. 

 

● Jhanelly: Muy bien…he… sería para ir terminando, existe un cronograma 

de seguimiento de metas, me… me dijiste que sí existe ¿No? pero… he… 

que no es 100% efectivo, eh… ¿Qué crees que les falta para que puedan 

mejorar esto para que sea más efectivo? 

 

● Cesia: Ok, Jhanelly, mira, nosotros tenemos reuniones de obra de forma 

semanal, que se hacen los días sábados a partir de las 3:00 pm., son 

reuniones que duran horas y ahí se va actualizando el plan de metas, de 

avances, plan de logros, qué es lo que esperamos de aquí en un cálculo de 

un mes, semana y días… eh… en lo que sí necesitamos retroalimentarnos 

y corregirnos respecto a eso es que, eh… cuando se hace la actualización 

de este plan, lamentablemente, no es divulgado hacia la parte ejecutora, 

sino, nada más queda entre las cabezas de la obra, los altos mandos, 

entonces… he…por ejemplo, yo me vo… yo participo de la reunión como 

encargada de recursos humanos, pero la distribución de otros jefes, por 

ejemplo el área, el jefe de producción, no distribuye correctamente la 

comunicación de las metas a sus colaboradores que es el ingeniero de 

producción, el asistente de producción, entonces, un trabajador no puede 

hacer las cosas al azar… Entonces eso es lo que nos falta retroalimentarnos, 

corregir y que estoy seguro, estoy segura -perdón- que lo vamos a lograr. 

 

● Jhanelly: Ya… sería un poco más de comunicación, básicamente una 

comunicación más efectiva y creo que sería muy importante para que 

puedan lograr todos sus objetivos, también ¿No?  

 



 
 

● Cesia: Claro, claro, la premura de, por ejemplo, muchas veces varía la… 

la… el curso de las actividades, por ejemplo, hay una actividad de vaciado 

de concreto… eh… -perdón- si te confundo con estos términos 

 

● Jhanelly: No te preocupes. 

 

● Cesia: mmjjmm… el concreto en este tipo de empresa es… ahí está el 

ingreso económico, son valorizaciones en millones de soles… 

 

● Jhanelly: Y eso es algo que va cambiando me dices y falta comunicarlo. 

 

● Cesia: ¡Exacto!, falta comunicarlo, hace falta respetar también las fechas de 

las metas, “porque a veces porque quiero avanzar con esto, modifico lo otro”, 

entonces, al mover una cosa, mueves todo, porque cada cosa, cada 

proceso, amarra lo otro entonces al saltarte un paso, destruyes todo y 

súmale a eso cuando no hay una comunicación lamentablemente. 

 

(AGRADECIMIENTOS Y FIN DE LA ENTREVISTA) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

III. ANÁLISIS E INTERPRETACIÓN 

III.1. INTENCIÓN U OBJETIVO 

Tener más conocimiento sobre la realidad de la empresa en cuanto al desarrollo de 

las variables: clima organizacional y logro de metas que se exponen en esta 

investigación. Cómo es que se maneja el clima organizacional, la comunicación de 

las metas, el involucramiento del colaborador con la empresa, entre otros. 

 

III.2. REDUCCIÓN DE DATOS 

 

a. Focalización y delimitación de problemas 

La transcripción de la entrevista engloba al problema: factores que influyen en el 

clima organizacional y cómo esto conlleva o tiene relación con el incumplimiento de 

metas de la organización materia de estudio. 

 

b. Separación en unidades, identificación y clasificación 

Se elaboran cuadros que engloban a las variables de estudio, sus dimensiones e 

indicadores, el problema que se suscita y también las unidades de registro (que son 

citas textuales de lo mencionado por el entrevistado) que confirman el problema 

identificado. Las categorías son: 

 

Tabla 63 
Categoría de la Psicología del trabajo 

PROBLEMA 

IDENTIFICADO 

UNIDADES DE REGISTRO 

Existe mucha presión y 

poca consideración de la 

integración entre los 

colaboradores de la 

organización; así, pasan el 

tema del clima laboral a un 

segundo plano. 

● “Trabajamos bajo una presión fuerte, extenuante que (pequeña 

pausa), si bien es cierto, los colaboradores… he… participan 

dentro de esto, pero sí es notable muchas veces que, por la 

premura y el avance mismo que tenemos –la presión sobre la 

obra-, el clima organizacional no es malo, pero sí, como que lo 

pasamos a un segundo plano” 



 
 

● “…de acuerdo a las actividades y la presión que existe por parte 

del Estado peruano, muchas veces estas actividades no son 

desarrolladas” 

● “Estamos… eh… analizando las propuestas, porque recién se 

lanzó… eh… una evaluación y… lamentablemente, muchos 

colaboradores… he… vuelvo a mencionar esto, por la 

lamentablemente por la presión que tenemos… he... la 

evaluación de desempeño para los asensos, es también un poco 

retrasado” 

 

Tabla 64 
Categoría del involucramiento laboral 

PROBLEMA 

IDENTIFICADO 

UNIDADES DE REGISTRO 

Existe principalmente 

conocimiento e 

involucramiento con la 

empresa por parte de los 

“altos mandos” y no mucho 

por parte de los demás 

colaboradores que son 

parte de la unidad 

ejecutora. 

● “Eh… Yo considero que sí, sobre todo los altos mandos, que 

son las cabezas de la obra. Eh, como te mencioné, al momento 

de que se contrata un personal, pasan una charla de inducción. 

En la charla de inducción, no solo se habla de los beneficios del 

trabajador, le hablamos de la empresa, le hablamos de nuestra 

misión, visión y valores”. 

● “…Eh… cuando se hace la actualización de este plan, 

lamentablemente, no es divulgado hacia la parte ejecutora, sino, 

nada más queda entre las cabezas de la obra, los altos 

mandos…” 

● “…la distribución de otros jefes, por ejemplo el área, el jefe de 

producción, no distribuye correctamente la comunicación de las 

metas a sus colaboradores…” 

 

 

 

 

 

 



 
 

Tabla 65 
Categoría del involucramiento laboral 

PROBLEMA 

IDENTIFICADO 

UNIDADES DE REGISTRO 

Al no existir una 

divulgación de 

actualizaciones, la parte 

ejecutora desconoce eso y 

hace que al final, no 

trabajen conforme a lo que 

se espera 

● “Existe una estrategia de actividades de integración, pero… 

muchas veces estas actividades no son desarrolladas” 

● “…nosotros tenemos un principio dentro de nuestra política que 

es el desarrollo y el crecimiento de carrera, entonces nosotros 

estamos prestos a eso… eh, a que el colaborador se sienta 

integrado, valorado. Estamos… eh… analizando las propuestas, 

porque recién se lanzó… eh… una evaluación y… 

lamentablemente… …la evaluación de desempeño para los 

asensos, es también un poco retrasado en el proceso” 

● “…un trabajador no puede hacer las cosas al azar… Entonces 

eso es lo que nos falta retroalimentarnos…” 

 

Tabla 66 
Categoría de la integración social 

PROBLEMA 

IDENTIFICADO 

UNIDADES DE REGISTRO 

No hay suficiente enfoque 

en lo que respecta a la 

integración entre 

colaboradores, esto hace 

que no haya mucha 

cooperación y por tanto, 

que exista individualismo. 

● “…de hecho, existe una estrategia de actividades de 

integración… … a ver, nosotros trabajamos en base a metas… 

…ya tenemos ya varios meses…este... postergándolas…” 

 

 

Tabla 67 
Categoría de condiciones laborales 

PROBLEMA 

IDENTIFICADO 

UNIDADES DE REGISTRO 

Falta básicamente 

proporcionar las bases de 

trabajo, comunicar las 

actividades, las 

actualizaciones y demás 

● “…pero la distribución de otros jefes, por ejemplo, el área, el jefe 

de producción, no distribuye correctamente la comunicación de 

las metas a sus colaboradores que es el ingeniero de 

producción, el asistente de producción, entonces, un trabajador 

no puede hacer las cosas al azar…” 



 
 

para que los colaboradores 

tengan suficiente material 

para desarrollar sus 

actividades a cabalidad” 

● “Claro, claro, la premura de, por ejemplo, muchas veces varía 

la… la… el curso de las actividades, por ejemplo, hay una 

actividad de vaciado de concreto…eh… -perdón- si te confundo 

con estos términos… …falta comunicarlo…” 

● “hace falta respetar también las fechas de las metas, “porque a 

veces porque quiero avanzar con esto, modifico lo otro”, 

entonces, al mover una cosa, mueves todo, porque cada cosa, 

cada proceso, amarra lo otro entonces al saltarte un paso, 

destruyes todo y súmale a eso cuando no hay una comunicación 

lamentablemente” 

 

Tabla 68 
Categoría de la acción y atención a la tarea 

PROBLEMA IDENTIFICADO UNIDADES DE REGISTRO 

En la organización se da que cuando 

los nuevos ingresos son inducidos a 

la empresa no adquieren la 

importancia y magnitud de las tareas 

de este rubro de trabajo conlleva. 

…“Eh… Yo creo que sí, sí, claro que sí”. 

 

 

Tabla 69 
Categoría de la elaboración de estrategias de logro 

PROBLEMA IDENTIFICADO UNIDADES DE REGISTRO 

En la empresa se logra identificar que si 

bien existe como estrategia de logro de 

metas un cronograma de metas este no 

estan efectivo o utilizado ya que los 

cambios son constantes en las actividades 

y no son registrados como eventos con 

efecto en su cronograma. 

 

…“claro, claro, la premura de, por ejemplo, 

muchas veces varía la… la… el curso de las 

actividades, por ejemplo, hay una actividad de 

vaciado de concreto… eh… -perdón- si te 

confundo con estos términos… mmmm… el 

concreto en este tipo de empresa es… ahí está el 

ingreso económico, son valorizaciones en millones 

de soles”… 

 

 

 



 
 

Tabla 70 
Categoría de la persistencia y perseverancia 

PROBLEMA IDENTIFICADO UNIDADES DE REGISTRO 

Se observa en la empresa que en la 

organización si bien cuenta con metas, 

objetivos, estrategias y actividades 

para logarlas no se evidencia 

persistencia y perseverancia en 

hacerlas cumplir en el tiempo debido, 

que enfocan en el problema del 

momento desplazando lo demás 

adicionando que no es derivado de 

manera efectiva en comunicación  

…“ok, Jhanelly, mira, nosotros tenemos reuniones de 

obra de forma semanal, que se hacen los días 

sábados a partir de las 3:00 pm., son reuniones que 

duran horas y ahí se va actualizando el plan de metas, 

de avances, plan de logros, qué es lo que esperamos 

de aquí en un cálculo de un mes, semana y días… 

eh… en lo que sí necesitamos retroalimentarnos y 

corregirnos respecto a eso es que, eh… cuando se 

hace la actualización de este plan, lamentablemente, 

no es divulgado hacia la parte ejecutora, sino, nada 

más queda entre las cabezas de la obra, los altos 

mandos, entonces… he…por ejemplo, yo me vo… yo 

participo de la reunión como encargada de recursos 

humanos, pero la distribución de otros jefes, por 

ejemplo el área, el jefe de producción, no distribuye 

correctamente la comunicación de las metas a sus 

colaboradores que es el ingeniero de producción, el 

asistente de producción, entonces, un trabajador no 

puede hacer las cosas al azar… Entonces eso es lo 

que nos falta retroalimentarnos, corregir y que estoy 

seguro, estoy segura -perdón- que lo vamos a lograr. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

III.3. DISPOSICIÓN Y TRANSFORMACIÓN DE LOS DATOS 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

III.4. EXTRACCIÓN Y VERIFICACIÓN DE CONCLUSIONES 

Como se evidencia en el análisis de cada respuesta de las preguntas dadas, 

se concluye que la organización donde materia de estudio si bien adoptan en sus 

lineamientos las políticas, estas solo quedan en documentación, ya que la 

organización por la premura de avance solo enfoca y enfatiza sus esfuerzos en el 

avance de la obra misma, más no en talento humano, haciendo y dejando de lado 

el bienestar de los trabajadores, es decir el clima laboral, desplazan el interés y 

compensación en beneficio del trabajador mismo es decir la línea de carrea, las 

actividades de confraternización, el no tomar en cuenta a todo nivel a sus 

colaboradores, la organización muchas veces cae en el no logro de metas debido 

a que si bien se rigen en un cronograma este no se respeta y cuando de suscitan 

Solo existe conocimiento de los planes y actividades 

necesarias para el desarrollo de los proyectos 

La persistencia y perseverancia no es resaltante 

ya que sus actividades y logro de metas se ven 

desplazados por actividades a las que la empresa 

llama “más urgente” lo cual genera que el plan de 

metas y actividades quede solo en documentos o 

sea retrasando para su ejecución y validación 

El logro de metas no es eficiente o seguido ya 

que el método el cual emplean (cronograma 

de actividades) no es respetado y trabajan o 

ejecutan en su mayor parte en base a la 

necesidad. 

Respecto a la acción y atención a la tarea la 

organización no hace énfasis en ello ya que 

dan por sentado que al momento que el 

personal se induce a la empresa ya adquiere el 

conocimiento de las tareas y la acción para las 

mismas, haciendo que normalmente se 

ejecute a al azar. 

Existe mucha presión de trabajo y no se 

presta atención a un tema sumamente 

importante como el clima organizacional, 

además, por este mismo motivo, las 

actividades de integración, no tienen 

mucha atención 

La falta del buen clima laboral hace que no 

se desarrolle la consideración del talento 

humano lo cual genera que el logro de 

metas sea distorsionado. 

 



 
 

las modificaciones estas no son de conocimiento general, lo que a su vez general 

malestar y frustración. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

EVIDENCIA DE TRABAJO DE CAMPO 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 1 ACERCAMIENTO A OBRA 

Ilustración 2 FOTO GENERAL DE LA OBRA  



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ilustración 3 ACERCAMIENTO AL LUGAR DE TRABAJO PARA EL ANALISIS EN OBRA DE 

LA EMPRESA  

Ilustración 4 FOTO DE LA ENTREVISTA A LA ENCARGADA DE RECURSOS HUMANOS DE LA 

OBRA, DE LA EMPRESA. 



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

Ilustración 5 FOTO DE LA ENTREVISTADORA (INVESTIGADORA DEL PROYECTO) 
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PROPUESTA DE PLAN DE MEJORA 

Tabla 71 
Categoría de la persistencia y perseverancia

VARI
ABLE 

  ÍTEM Descripción Alternativa de solución 

C
L

IM
A

 O
R

G
A

N
IZ

A
C

IO
N

A
L

 

Ítem 3 ¿Te llevas bien con tus compañeros de trabajo?, el 4.8% ha respondido 
que nunca se lleva bien con sus compañeros de trabajo, el 16.7% a 
indicado que a veces se lleva bien con sus compañeros y aunque en 
su mayoría han respondido que siempre (35.6%) y casi siempre 
(42.9%) se llevan bien, habría que trabajar por reducir los porcentajes 
iniciales. 

Lograr la cooperación conjunta a 
través de la práctica y desarrollo del 
trabajo en equipo. 
Realizar actividades de integración 
y cooperación 

Ítem 5 Descripción 

Los objetivos de la organización, ¿reflejan mis intereses?, podemos 
notar que solo el 21.4% indica que la organización refleja sus intereses; 
lo que causa un poco de preocupación es que el 33,3%, el 4.8% y el 
2.4% indican que a veces, casi nunca y nunca – respectivamente – 
sienten que los objetivos de la organización reflejan sus intereses; 
estos índices, nos ayudan a conocer que no todos los colaboradores 
se sienten completamente identificados con la organización. 

Que los colaboradores caminen de 
la mano con los objetivos de la 
organización 

Que los colaboradores sientan que 
son parte importante y se 
identifiquen con la organización. 

Ítem 8 Descripción Alternativa de solución 

¿Estás satisfecho de trabajar para esta organización?, se puede 
recabar que gran parte de la población encuestada siempre está 
satisfecha de trabajar para la organización, con un 45,2%. Un índice 
preocupante de 28,6%, se encuentra en la categoría de a veces. 

Reconocimiento de los alcances y 
del esfuerzo de los colaboradores 

Brindar condiciones de trabajo 
tangibles e intangibles que 
aseguren la satisfacción de los 
colaboradores. 

Ítem 9 Descripción Alternativa de solución 

¿Creo que tengo la oportunidad del crecimiento profesional en esta 
empresa?, el 40.5% ha indicado que siempre creen tener la 
oportunidad de crecimiento profesional en la empresa, pese a que sí 
existe una línea de carrera dentro de la organización, no todos los 
colaboradores conocen este beneficio y/o oportunidad que tienen 
dentro de su centro de labores. 

Evidenciar que se puede hacer 
carrera en la organización, junto 
con los demás compañeros 

Capacitaciones 

Ítem 16 Descripción Alternativa de solución 

¿Mi esfuerzo ha tenido retribuciones adecuadas? Se evidencia que el 
31% de los colaboradores consideran que su esfuerzo siempre ha 
tenido retribuciones adecuadas, el 28,6% considera que su esfuerzo a 
veces ha tenido la retribución adecuada y que el 7% de ellos 
consideran que su esfuerzo nunca ha tenido retribuciones adecuadas. 

Reconocimiento individual y 
colectivo de acuerdo al esfuerzo en 
el alcance de sus objetivos. 
Dar bonos o comisiones por el logro 
o la superación de las metas.

Ítem 17 Descripción Alternativa de solución 

¿Recibes información necesaria para desarrollar tus actividades 
laborales?, el 42.9% evidencia que siempre reciben la información 
adecuada para desarrollar sus actividades, en cambio, el 35.7% ha 
indicado que a veces lo ha hecho. Y solo el 2.4%, indica que nunca 
ha recibido la información necesaria 

Lograr una comunicación asertiva, 
clara y efectiva a través de las 
inducciones al puesto. 
Talleres de mejora de la 
comunicación y habilidades 
blandas. 

L
O

G
R
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E
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E
T

A
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Ítem 1 Descripción Alternativa de solución 

Cuando se delegan las tareas, ¿se hace una investigación de las 
actividades para el óptimo logro de las mismas? La población 
encuestada ubica un 33.3% que indica que la mayoría siempre 
investiga sobre las actividades para poder desarrollarlas de manera 
óptima, pero el 35,7% indica que a veces lo hace y por tanto indica 
que no todos van al mismo ritmo y puede influir en el logro de metas. 

Control y seguimiento adecuado de 
las metas organizacionales. 

Utilizar herramientas como el 
diagrama de GANT para el 
seguimiento de las tareas. 

Ítem 9 Descripción Alternativa de solución 

En base a los logros que plantea la organización, ¿la constancia del 
trabajo en la tarea es siempre constante y viable? El 28.6% de la 
población encuestada indica que siempre hay constancia en las 
tareas, mientras que el 35.6% indica que a veces hay constancia, lo 
cual evidencia que la constancia del trabajo en su mayoría no es 
completamente viable”. 

Persecución del logro de las tareas 
y metas encomendadas 

Retroalimentar los logros y mejorar 
su alcance. 



INTRODUCCIÓN 

La presente propuesta tiene como finalidad implementar un Plan de mejora 

del clima organizacional de una empresa constructora, Pomabamba - Ancash, para 

posteriormente impulsar el logro de metas de la misma. Para ello es importante 

poder identificar los puntos que necesitan refuerzos, poder analizarlos y plantear 

estrategias que contribuyan con el logro de metas. Es importante conocer  

Fundamentación 

La presente propuesta se fundamenta en los resultados del pretest aplicado en la 

investigación “Clima organizacional para impulsar el logro de metas en una empresa 

constructora, Pomabamba - Ancash.” Dentro de los cuales se evidencia la necesidad que 

tiene la empresa materia de estudio, de mejorar el clima organizacional, para con ello 

impulsar el logro de metas, ya que ambas variables son indispensables para el 

crecimiento conjunto, si bien las empresas peruanas hoy en día dan ya la 

consideración y énfasis al clima organizacional, aún es un trabajo en camino que 

falta lograr introducir a manera de sistema en cada organización. 

Además, se espera que las estrategias planteadas permitan a la empresa poder 

potenciar sus recursos humanos y su competitividad; en base a los resultados 

obtenidos por el pretest. 

Es por ello que se toma en cuenta las estrategias de realizar actividades de 

integración y cooperación para que los colaboradores sientan que son parte 

importante y se identifiquen con la organización, brindar condiciones de trabajo 

tangibles e intangibles que aseguren la satisfacción de los colaboradores, 

capacitaciones de habilidades, evidenciar el alcance de objetivos y 

reconocimientos, dar bonos o comisiones por el logro o la superación de las metas, 

talleres de mejora de la comunicación y habilidades blandas. 

Objetivos General 

Mejorar el clima organizacional de una empresa constructora, Pomabamba – 

Ancash. 



 
 

Objetivos específicos 

➢ Promover el trabajo en equipo y la cooperación conjunta a través de 

actividades de integración. 

➢ Desarrollar la identidad organizacional de cada colaborador. 

➢ Lograr la satisfacción de los colaboradores, dando el reconocimiento y el 

mérito cuando estos logren alcanzar sus metas.   

 
Generalidades Descripción de la empresa 

En una empresa constructora, la cual es materia de estudio, es de capitales 

peruanos con altos estándares de seguridad, calidad y protección del medio 

ambiente. Su compromiso es ejecutar obras de importancia, con un permanente 

liderazgo de calidad, productividad, innovación, responsabilidad social y 

tecnología de punta. Están comprometidos con una cultura ética empresarial que 

evidencia prácticas mundiales de cumplimiento. 

 

Misión 

 
Desarrollar obras de construcción e infraestructura de alta complejidad en 

toda la región latinoamericana, cumpliendo con los objetivos de nuestros clientes, 

asegurando una adecuada rentabilidad y contribuyendo de forma sostenida al 

progreso de nuestros colaboradores y de la comunidad. 

 

Visión 

 
Ser una empresa líder del sector construcción e infraestructura a nivel 

latinoamericana, reconocida por sus altos estándares de seguridad, solidez, 

innovación, ética, alta competitividad y compromiso con el desarrollo del país. 

 

 

 

 



 
 

Desarrollo estratégico 

Estrategia 1: Lograr la cooperación conjunta a través de la práctica y 

desarrollo del trabajo en equipo. 

Las actividades de integración son un proceso dinámico, por tanto, con esta 

estrategia se busca que los colaboradores se reúnan, participen y socialicen a través 

de ejercicios y dinámicas; todo ello, con el carácter de motivar y estimular una actitud 

agradable de entendimiento entre las personas, con el propósito de actuar en grupos 

considerando las características de sus compañeros y aportando valor para el 

beneficio grupal, tomando los logros del equipo como victorias individuales.  

 

 
Realización de actividades de integración 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

 
El propósito de 
desarrollar esta 
estrategia 
radica en 
promover la 
participación 
individual y 
grupal de los 
colaboradores 
y a su vez 
fortalecer los 
lazos de 
compañerismo. 

Realizar 
actividades 
de 
integración 
y 
cooperació
n. 

 
Desarrollarlas en 
base a: 

 

• Trabajo en 
equipo. 

• Política 
integrada de 
gestión. 

• Responsabili
dad social y 
empresarial 

 
 

Jefa de 

RRHH. 

 

• Proyector 

• Refrigerio 

• Papel 
Bond 

• Plumones 

 
 
 
 

S/. 2, 300.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 2: lograr que los colaboradores caminen de la mano con los 

objetivos de la organización 

Es importante que los colaboradores se identifiquen y se sientan parte 

importante del alcance de los objetivos organizacionales. De tal manera, esta 

estrategia tiene la finalidad de concientizar a los colaboradores y que de este modo 

desarrollen el valor del compromiso para con la organización. 

 

  



 
 

Brindar condiciones de trabajo y satisfacción laboral adecuadas 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

Concientizar 
y desarrollar 
el valor del 
compromiso 
en los 
colaboradore
s para que 
caminen de la 
mano con los 
objetivos de 
la 
organización 

Brindar 
condiciones de 
trabajo 
tangibles e 
intangibles que 
aseguren la 
satisfacción de 
los 
colaboradores. 

• Entrega 
equipos de 
tecnológicos 
para el óptimo 
desarrollo de 
las actividades 

• Entrega de 
EPPs 

• Brindar 
información 
oportuna y 
especializada 
para el 
desarrollo de 
las actividades 

• Jefe de 

almacén 

• Jefe de área 

• TI 

• Equipos 
tecnológicos 

• EPPs 

• Formatos de 
requerimient
o 

S/. 2,400.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 3: realizar el reconocimiento de los alcances y del esfuerzo de los 
colaboradores. 

Dentro de las actividades que engloba la estrategia se tiene al desarrollo de 

reuniones de reconocimiento, en las cuales se mencionará a los colaboradores del 

mes y se les otorgará un diploma de reconocimiento y se publicará el logro del 

colaborador durante todo el mes en el periódico mural, además se motivará al esfuerzo 

y compromiso de los demás colaboradores mediante la segunda actividad en la que 

se llevará a cabo un taller de desarrollo de habilidades blandas que contribuya a un 

mejor enfoque del colaborador con la organización. 

Los resultados que se esperan alcanzar son: realzar la imagen del colaborador y 

motivar a los demás a seguir su participación y por ende repercutirá en el logro de 

metas. 

 

 

 

 

 

 



 
 

Fortalecer el reconocimiento del colaborador 
 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

 
Realizar el 
reconocimien
to de los 
alcances y 
del esfuerzo 
de los 
colaboradore
s 

 

Desarrollar 
reuniones de 
reconocimient
o individual y 
grupal. 

Desarrollar 
talleres de 
habilidades 
blandas 
 

• Entrega de 
diplomas 
de 
reconocimi
ento por el 
alcance de 
sus 
objetivos. 

• Práctica de 
valores 
organizacio
nales 

Jefa de 
RRHH 

• Papel 
opalino 

• Papel bond 

• Lapiceros 

• Impresiones 

S/ 1,000.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 4: Evidenciar que se puede hacer carrera en la organización, junto 

con los demás compañeros. 

Para el desarrollo de esta estrategia, se implementarán las capacitaciones 

periódicas y actualizadas de los beneficios que brinda la organización a sus 

colaboradores por las actividades y logros que estos realicen en pro de la organización.  

Los resultados que se esperan alcanzar son: que los colaboradores estén al tanto de 

los beneficios que tiene al laborar para la constructora y el enfoque en el logro de sus 

objetivos, el cual le hará acreedor de los beneficios mencionados. 

 
Desarrollo de carrera en la organización 

 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsable Materiales Presupuesto 

Brindar 

información 

sobre los 

beneficios 

que brinda la 

organización 

y hacer 

enfoque en 

que dentro de 

ella se puede 

hacer carrera. 

Capacitaciones 

Desarrollar los 
siguientes temas: 
• Beneficios 

económicos 
• Beneficios de 

crecimiento 
profesional 

Jefe de 

Administración 

• Proyector. 

• Refrigerio 

• Papel 

Bond 

• Plumo

nes 

S/ 1, 000.00 

Fuente: Elaboración propia



 
 

Estrategia 5: Lograr una comunicación asertiva, clara y efectiva a través de 

las inducciones al puesto. 

La comunicación es un pilar fundamental para el desarrollo de cualquier 

organización; mediante esta estrategia se pretende lograr mejorar la comunicación 

desde la inducción al puesto del colaborador hacia adelante; el colaborador debe 

sentirse preparado para comunicar y recibir información de manera asertiva, de 

modo que las tareas encomendadas se lleven a cabo de la manera más óptima 

posible. 

Los resultados que se espera obtener son: fortalecer la interacción y comunicación 

de los colaboradores y de esta manera tener un clima laboral armonioso y un logro 

de metas óptimo. 

 
Talleres de comunicación asertiva y habilidades blandas. 

 

Objetivo Actividad Desarrollo Responsab
le 

Material
es 

Presupuesto 

Fortalecer la 

interacción y 

comunicación 

de los 

colaboradores, 

de esta manera, 

tener un clima 

laboral 

armonioso y un 

logro de metas 

óptimo. 

Talleres de 

mejora de la 

comunicación y 

habilidades 

blandas. 

Desarrollar los 
siguientes temas: 
• Comunicación 

asertiva 
• Escucha 

activa 
• Desarrollo de 
habilidades 
blandas 

 

• Proyector. 

• Refrigerio 

• Papel Bond 

• Plumon

es 

S/ 1, 500.00 

Contratación 
de taller 
externo. 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Estrategia 6: Realizar el control y seguimiento adecuado de las metas 

organizacionales. 

Realizar el control y el seguimiento adecuado es importante para poder 

visualizar el alcance que se está teniendo en el corto plazo y pronosticar el alcance 

que se podría tener en un futuro; así, el seguimiento de las metas puede ayudar a 

proponer estrategias que ayuden a llegar hacia el objetivo general organizacional. 

El resultado que se espera obtener es el logro de las metas dentro de los plazos 

establecidos y retroalimentar los procesos de ser ello necesario. 

 



 
 

 
Utilización de herramientas de control y seguimiento de metas. 

 

    Objetivo Actividad Desarrollo Responsable    Materiales Presupuesto 

visualizar el 

alcance que se 

está teniendo 

en el corto 

plazo y 

pronosticar el 

alcance que se 

podría tener en 

un futuro; así 

proponer 

estrategias 

que ayuden a 

llegar hacia el 

objetivo 

general 

organizacional

. 

Utilizar herramientas 

como el diagrama de 

GANT para el 

seguimiento de las 

tareas. 

Retroalimentar los 

logros y mejorar su 

alcance. 

• Elaboración 
de un 
Diagrama de 
GANT 

• Retroaliment
ación 
constante 

Administrador 

Residente de 
obra 

• Banner 

• Proyector 

S/  300.00 

Fuente: Elaboración propia. 

 

Plan de Acción 

Plan de acción y presupuesto. 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Lograr la 
cooperación 
conjunta a través de 
la práctica y 
desarrollo del 
trabajo en equipo. 

Realizar 
actividades de 
integración y 
cooperación 

Jefa de RRHH Mensualmente S/. 2,300.00 

TOTAL S/. 2,300.00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Lograr que los 
colaboradores 
caminen de la mano 
con los objetivos de 
la organización 

Brindar 
condiciones de 
trabajo tangibles 
e intangibles que 
aseguren la 
satisfacción de 
los 
colaboradores. 

Jefe de 
almacén 
 
Jefe de área 
 
TI 

Permanente 
 
S/. 2,400.00 

TOTAL S/. 2,400.00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 



 
 

Realizar el 
reconocimiento de 
los alcances y del 
esfuerzo de los 
colaboradores. 

Desarrollar 
reuniones de 
reconocimiento 
individual y 
grupal. 
 
Desarrollar 
talleres de 
habilidades 
blandas 
 

Jefa de RRHH Mensualmente 
 
S/ 1,000. 00 

TOTAL S/ 1,000. 00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Evidenciar que se 
puede hacer 
carrera en la 
organización, junto 
con los demás 
compañeros 

Capacitaciones. Residente 
Trimestralmen

te 
S/ 1,000. 00 

TOTAL S/ 1,000. 00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Lograr una 
comunicación 
asertiva, clara y 
efectiva a través de 
las inducciones al 
puesto. 

Talleres de mejora 

de la comunicación 

y habilidades 

blandas. 

Contratación de 
taller externo 

Cada 2 meses S/ 1, 500.00
 

TOTAL S/ 1,500. 00 

Estrategia Actividades Responsable Periodicidad Presupuesto 

Realizar el control y 
seguimiento 
adecuado de las 
metas 
organizacionales. 

Utilizar 
herramientas como 
el diagrama de 
GANT para el 
seguimiento de las 
tareas. 

Retroalimentar los 
logros y mejorar su 
alcance. 

Administrador 

Residente de 
obra 

Mensualmente S/ 300.00 

TOTAL S/ 300.00
 

PRESUPUESTO TOTAL S/ 8,500. 00 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

Ilustración de capacitación 

 

 

 

Ilustración de actividades de integración 

 

 



 
 

 

Ilustración de actividades de integración 

 

 

Ilustración de día de integración social y reconocimiento a la mujer 
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