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RESUMEN

El objetivo central de la investigacion fue determinar el nivel del clima laboral en la
empresa Montoya F y G E.I.LR.. Se utilizé una metodologia aplicada, cuantitativa, no
experimental, transversal y descriptiva. La poblacion y muestra estuvo conformado por
los 13 colaboradores de la empresa. Para el recojo de datos se aplicd un cuestionario.
Los resultados demostraron que entre las causas que generan afectacion al clima
organizacional en la organizacion Montoya F y G EIRL se destacan como los puntos
mas bajos la falta de capacitaciébn y motivacion de los trabajadores, por lo cual es
necesaria la creacion de un plan de fortalecimiento que ayude a solucionar el contexto

actual de falta de satisfaccion en las labores.

Palabras clave: Clima laboral, personal, direccion, reconocimiento, satisfaccion
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ABSTRACT

The central objective of the research was to determine the level of the work
environment in the company Montoya F and G E.I.R.. An applied, quantitative, non-
experimental, cross-sectional and descriptive methodology was used. The population
and sample consisted of the 13 employees of the company. For data collection, a
guestionnaire was applied. The results showed that among the causes that affect the
organizational climate in the organization Montoya F and G EIRL, the lack of training
and motivation of the workers stand out as the lowest points, for which it is necessary
to create a strengthening plan. to help solve the current context of lack of job

satisfaction.

Keywords: Work environment, staff, management, recognition, satisfaction



l. INTRODUCCION

Actualmente las organizaciones muestran preocupacion por desarrollar
dentro de sus organizaciones las buenas relaciones laborales y estar en constante

mejoramiento para el crecimiento.

Por tal razon las empresas tanto como las personas cuentan con
personalidad propia, en donde cada empresa es distinta en comparacion de la otra,
en base a esta especificacion en particular. Estas se componen por un conjunto de
interacciones y comportamientos en su interior, definida por los integrantes que la

componen.

El recurso humano se considera como el capital mas preciado en las
organizaciones, y debido a ello se hacen grandes inversiones en capacitaciones o
cursos que permitan que los trabajadores sean mas eficientes y eficaces en su area

de trabajo.

El entorno genera repercusion directa en el comportamiento y la conducta de
sus integrantes, en consecuencia, el clima define la manera en que el colaborador
observa su labor, su productividad, su rendimiento y disfrute en el trabajo que lleva

a cabo.

La organizacién Montoya F y G E.I.R.L, no le otorga la respectiva importancia
a equipo de trabajo, en donde se origina un entorno laboral que no contribuye a

trabajar en la actividad de buscar la eficacia.

De igual forma, se puede mencionar que el clima laboral en la organizacion,
refleja falta sentido de pertenencia o de identidad por parte de los empleados, y es
necesario interés por capacitarlos, debido a que se percibe que tienen conocimiento

sobre la forma de efectuar su labor, el jefe no brinda motivacion a los colaboradores.

De lo descrito previamente el presente estudio intenta realizar un analisis
sobre el clima laboral y desarrollar una propuesta de mejora que permita un

fortalecimiento respecto el contexto actual del clima laboral de la organizacion.



Ante estos requerimientos se analiz6é el problema general investigado que
fue:¢ Cual es el nivel del clima laboral en la empresa Montoya F y G E.l.LR.L?. Dando
lugar a los problemas especificos, ¢ Cuéles son las variables mas significativas del
clima laboral en la empresa Montoya F y G E.I.R.L?, ¢ Existen condiciones criticas
que permitan la propuesta de un plan de mejoramiento del clima laboral para la

empresa Montoya Fy G E.l.R.L?.

Este estudio presenta justificacion en base al interés de las empresas por el
ambito laboral, fundamentandose que el disfrute de los colaboradores, contribuye a
gque las organizaciones logren la eficiencia y la eficacia en sus procesos; esto a la
vez permitir que los colaboradores sientan orgullo de las actividades que efectian
y de esta forma se adapten a las exigencias propias de la labor, consiguiendo
disponer de empleados competitivos y con un grado alto de desenvolvimiento

individual.

Cabe mencionar, que la decision de empezar el estudio se fundamenta en el
deseo de servir de soporte a las actividades administrativas de la organizacion
Montoya F y G E.I.R.L, debido a que se observan ciertas falencias en su gestion
administrativa, entre ellas: la comunicacion interna, el estilo de guia, las escasas
capacitaciones, y el manejo deficiente del recurso humano, falta de identidad de los
colaboradores; el cual no ha contribuido a consolidarse y tener crecimiento a nivel
de organizacién. Ante ello, esta investigacion ayudara a guiar las labores de la
gestién administrativa de la misma, originando la probabilidad de tomar acciones
correctivas y preventivas, logrando que se haga mas eficiente el empleo de recursos
y ejecutado de manera eficaz los objetivos empresariales y administrativos. Todo
ello permitira beneficiar a la organizacion referente a competitividad, y cumplimiento

de la eficiencia y eficacia organizacional

El objetivo principal de esta investigacion fue: Determinar el nivel del clima
laboral en la empresa Montoya F y G E.lLR. Y los especificos: Determinar las
variables mas significativas del clima laboral en la organizacion Montoya F y G
E.l.LR.L; Determinar las condiciones criticas que permitan proponer un plan de

mejoramiento del clima laboral para la empresa Montoya Fy G E.I.LR.L.



Il MARCO TEORICO

Ayala y Fiestas (2010) con el estudio denominado Andlisis de la influencia
del clima organizacional en relacion con el desempeiio del trabajador de la empresa
Daewon Susan E.I.R.L Paita para el Periodo 2010. Dicha investigacion presenté el
objetivo de definir la repercusién de los aspectos del clima organizacional y el
desarrollo del colaborador de la organizacion; esto significa las condiciones que
puedan contribuir a un clima adecuado en la organizacién, en la cual el objetivo
general tiene que ver con tener conocimiento si el clima de la empresa se vincula
de forma directa con el desenvolvimiento del colaborador. Se llegaron a comparar
aspectos como supervision, involucramiento laboral, condiciones laborales y
comunicaciéon. En la investigacion fueron participes 170 empleados de la

organizacion.

Atoche y Palacios (2010) llevaron a cabo un estudio titulado Clima laboral y
calidad de atencion al usuario en el area de admision del hospital | — Essalud de
Sullana durante el 2do trimestre del periodo 2010. Dicha investigacion presento el
objetivo de efectuar un analisis de los aspectos del clima laboral que consiguen
intervenir en la forma de percibir la calidad de atencion al cliente. Referente a la
muestra se conformd por 7 colaboradores del departamento de admision y 383
clientes en donde se ejecuté dos instrumentos que permitieron recolectar la
informacion, que abarcan el nivel de clima laboral y la calidad de atencién al cliente.
Los resultados precisan que el clima laboral de los colaboradores del departamento
de admisién es de nivel medio y referente a los clientes, no estan de acuerdo con la

calidad de atencion, el cual se brinda.

Roque y Zegarra (2010) en la investigacion titulada Analisis del Clima y
Cultura organizacional de COSTANA S.A.C Piura Propuesta de Mejoramiento.
Dicha investigacion presentd el objetivo de describir el contexto actual referente al
del clima y la cultura de la organizacién, en aras de elaborar una propuesta que
permita mejorar la gestion de los colaboradores de la organizacién; por lo cual se
determind el tipo de clima organizacional que existe en la empresa; y las variables

criticas que vienen afectando directa o indirectamente la percepcion de los



empleados. Se tom6é como objetos de estudio el clima laboral, la motivacion, la

comunicacion, el proceso de influencia, y el liderazgo.

De los Santos y Lama (2009) llevaron a cabo un estudio denominado
Relacion entre la motivacion y clima laboral de los trabajadores de la empresa
PECSA. S.A. Dicha investigacion presento el objetivo definir el vinculo entre el clima
laboral y motivacion de los colaboradores de la empresa. En aras de obtener
conocimiento conocer el clima de la organizacién y los tipos de motivacion que
existen y sobre qué forma su conocimiento, llega a contribuir al desenvolvimiento y

la instauracion de valor en favor del recurso humano que trabaja en organizacion.

Quezada y Sandoval (2009) efectuaron el estudio titulado Analisis del clima
organizacional de los trabajadores de la Municipalidad Provincial de Sechura y una
propuesta para su mejoramiento — 2010. Dicha investigacion presenta el objetivo de
realizar un andlisis sobre nivel actual del clima de la organizacion que se observa
en la institucion y una propuesta en aras de mejorar el vinculo entre sus
colaboradores; para definir de la forma mas detallada posible un diagndéstico sobre
los aspectos del clima de la organizacién, en donde se pretende proponer eventos,
con el propésito de que la totalidad de los empleados de la organizacion, puedan

tener una calidad de vida en las labores de nivel excelente.

Silva (2009) Medicién del Clima Laboral y Satisfaccion del personal de
trabajadores docentes y no docentes de la Facultad de Medicina UNAP - 2009
Universidad Nacional del Altiplano. Dicha investigacion presenta el objetivo de
realizar una medicion del grado de disfrute de las labores y el clima de la
organizacion, se llegé a considerar una muestra de 50 colaboradores que se
seleccionaron de forma aleatoria (20 administrativos y 30 docentes). Se utilizé una
ficha de encuesta previamente revisada por expertos y validada. Se consiguio el
resultado que dos tercios del equipo de trabajo docente llegaron a mostrar falta de
satisfaccion en su centro de labores y sentimiento de frustracion; asi mismo, dos
tercios del equipo de trabajo administrativo evidenciaron disfrute en sus labores.
Concerniente al clima laboral alrededor del 70% del personal equipo de trabajo ya

sea como docente como administrativo lo llegaron a calificar como positivo.



Lara (2008) Sistema de informacion para la configuracion y aplicacién de
encuestas de Clima Laboral” Pontificia Universidad Catdlica del Peru — Lima. Este
estudio presenta el objetivo de tener conocimiento referente al andlisis,
desenvolvimiento y establecimiento del Sistema de Encuestas, instrumento a través
del cual se puede conseguir el nivel de disfrute de los colaboradores frente a su
empresa, consiguiendo el resultado de la investigacion las debilidades y fortalezas

de la empresa frente a sus colaboradores.

Alvarez (2011) La cultura y el clima organizacional como factores relevantes
en la eficacia del instituto de Oftalmologia. Universidad Mayor de San Marcos. Dicha
investigacion presenta el objetivo principal de resaltar lo vital que es la cultura y
clima de la organizacién como aspectos claves en la eficacia del equipo de trabajo
en el rubro de salud, de manera especifica en la organizacion. En la realizacion del
titulo mencionado, se tomo6 consider6 el uso de los términos empleados en la
organizacion, los aspectos culturales que repercuten sobre la eficacia del equipo de
trabajo y el vinculo de los factores que se identificaron en el desenvolvimiento de la
cultura que domina y que se tendria que reflejar en un clima de organizacion que

motive, que sea participativo y retador.

Garza (2010) El clima organizacional en la direccion general de ejecucion de
sanciones de la secretaria de seguridad publica en Tamaulipas” Universidad
Auténoma de Tamaulipas — México. Dicha investigacion presenta el objetivo de
realizar un andlisis del clima organizacional, tratando de proponer sugerencias que
permitan una mejora sobre la forma de percibir que los colaboradores de esta
direccién manifiestan sobre el clima de organizacién que sobresale en su area de

labores.

Gonzalez y Sosa (2010) Analisis del Clima Laboral de la Tesoreria General
de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla. Universidad Auténoma de
Puebla — México. Dicha investigacion presenta el objetivo de efectuar un analisis
sobre el clima laboral de la organizacion, mediante el instrumento que permite medir

con el uso del Modelo ODI. El cuestionario brinda resultados a través de 5 variables



de investigacion: objetivos y seguimiento, satisfaccién laboral, comunicacion,

liderazgo y motivacion, en las cuales se efectia un analisis de forma descriptiva.

Patifio y Rivera (2009) Diagnodstico Organizacional del Clima Laboral en la
Empresa “El Talisman. Universidad Autbnoma de Puebla- México. Este estudio tuvo
como objetivo realizar un Diagndstico Organizacional para identificar el Clima
Laboral en autoservicio “El Talisman”. El proyecto se llevé a cabo debido a que el
Clima Organizacional dentro de la sucursal de autoservicio “El Talisman” es de gran
importancia para fomentar mayor confianza entre los miembros de la organizacion,
asi como un incremento de la motivacién por parte de los jefes a los subordinados,
la cual seréa plasmada en un trabajo en equipo y mayor participacion de cada uno
de ellos. Dicho analisis esta basado en el modelo de Weisbord, que esta compuesto
por seis variables las cuales son: propdésito, estructura, relaciones, recompensas,

liderazgo y tecnologia.

Valencia (2009) Cultura de empresa y clima laboral. Instituto Técnico de
Ensefianzas Aplicadas — Espafa. Este estudio tuvo como objetivo indicar que hay
muchos aspectos que contribuyen a precisar el nivel en que los intereses de la
organizacion apoyan en conseguir los deseos de cada integrante de la empresay,
como, una vez que sientan motivacion por el logro de dichos objetivos, toman
participacion activa en el cumplimiento de los objetivos de la organizacion, y lo vital
es la capacidad de marcar la conducta de los empleados de la institucién definido

clima laboral.

Se tomdé en cuenta la ayuda de autores para corroborar con lo que
puntualizan en sus libros sobre el tema y concluir si estan en lo correcto o se ha
descubierto nuevos enfoques del tema. Existen muchas definiciones del término
clima laboral. A modo de ejemplo, tenemos lo expresado por la autora Elena Rubio
(2010), quien dice a la letra: el clima laboral es el medio ambiente humano vy fisico
en gue se desarrolla el trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccidon y, por lo tanto, en
la productividad. Esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los

comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, con



su interaccidén con la empresa, con las maquinas que se utilizan y con la propia

actividad de cada uno.

En breve, es todo aquello que conforma el ambiente de trabajo, desde la
estructura de la empresa hasta el comportamiento de los trabajadores. Es la
analogia de un habitat natural a uno empresarial, comprendido por una demarcacion
geografica, los miembros que pertenecen a ella los patrones de conducta que

regulan su interaccién.

Segun Goncalves (2014) el clima laboral es un filtro o un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto a
productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el

Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion.

A partir de estas definiciones podemos inferir que el concepto de percepcion
adquiere una importancia relevante, ya que el clima laboral esta determinado por
las percepciones que el trabajador tiene sobre los atributos de la organizacion, es
decir cual es la “opinidn” que los trabajadores y directivos se forman de la

organizacion a la que pertenecen.

Segun Robbins, (2014), la percepcion puede definirse como un proceso por
el cual los individuos organizan e interpretan sus impresiones sensoriales a fin de
darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma en que seleccionamos,
organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr la comprension de
nuestro entorno. La percepcion esta determinada por la historia del sujeto, de sus
anhelos, de sus proyectos personales y de una serie de ideas preconcebidas sobre
si mismo. Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados
con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion con el resto del
personal, la rigidez - flexibilidad, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. La

subjetividad de las percepciones del trabajador y la suma de variables objetivas



existentes en la organizacion, determinaran sus respuestas cuando es consultado

por aspectos de su trabajo.

Goncalves, (2014) afirma que lo que uno observa podria ser diferente
sustancialmente del contexto objetivo, aunque no fundamentalmente. Esto de igual
manera repercute por las actitudes, debido a que permiten otorgar forma a un
mandato mental que influye en nuestra forma de percibir las situaciones, vale de

decir en la forma de percibir.

El clima laboral son las caracteristicas y atributos del espacio interno de
empresa observadas por los integrantes de la empresa. Segun Furnham, (2011) el
clima de la organizacion son las formas de percibir de las personas sobre acerca su

empresa afectada por las especificaciones de esta y los individuos.

Segun Werther y Davis (2016) un adecuado clima laboral disfruta de las
ventajas otorgadas por la calidad de Vida Laboral, esto significa, que al no existir en
la empresa preocupacion por conservar altos niveles de calidad de vida, resulta muy
posible que el clima laboral pueda deteriorarse. Realizar una medicién de la calidad
de vida laboral abarca un avance referente al tradicional disefio de la labor de la
actividad de administrar cientifica, el cual se enfocaba de forma principal en la

eficiencia y especializacion para el desarrollo de pequefas actividades.

La calidad de vida laboral de una empresa se compone por la totalidad de los
aspectos que repercuten al bienestar del colaborador desde que hace su ingreso a
la empresa hasta su retiro. Es la filosofia de gestion que permite el mejoramiento de
la dignidad del trabajador, efectia cambios culturales, intenta aumentar la
productividad y trata de obtener una mejora en lo moral, vale decir, animo de los
individuos, centrando la participacion de las personas y otorgando oportunidades de

desenvolvimiento y desarrollo personal que se encamine al éxito.

Lo que se intenta es que los colaboradores puedan ser los recursos humanos
gue se desarrollardn y no solamente utilizados. Mucho mas aun, la labor no debe

contar con parametros muy negativos, no presionar de forma excesiva a los



trabajadores ni degradar o perjudicar el factor humano. Los esfuerzos por fortalecer
la vida en el entorno laboral abarcan labores sistematicas que realizan las empresas
para brindar a los trabajadores una oportunidad para pulir sus cargos y su aporte a

la organizacién en un entorno de mayor respeto y confianza.

Al efectuar una investigacion de clima laboral, es vital considerar que coexiste
una sumatoria de materiales, objetivos y subjetivos, perceptuales. Con el fin de
realizar una medicién del clima laboral se emplean escalas para evaluar que, de
cierta forma mide factores objetivos-materiales, entre ellas, las condiciones fisicas
donde se lleva a cabo la labor, la forma de organizar la labor, el método de
reconocimiento, castigos y premios, el equilibrio y disfrute en los sueldos, la
seguridad en el empleo, la promocion, los planes y ventajas sociales otorgadas, que

conforman, muy aparte de otros aspectos, la calidad de vida laboral.

El aporte que dicho estudio brinda a esta investigacion reside en la
metodologia y métodos de recoleccion de informacion y datos; asi como la

metodologia, los mismos que seran utilizados en la presente investigacion.

Se presentan ciertos conceptos de programas de mejora del clima de
organizacion, entre ellas abarcan un instrumento que logra facilitar la gestion del
recurso humano en las organizaciones, fundamentandose en factores principales,
entre ellas, reciprocidad, reconocimiento de logros, liderazgo, equilibrio y
pertenencia, en aras de repercutir en su capital humano, tratando de incitar de esta
forma a pulir su desenvolvimiento en las labores al encontrarse en un entorno de

trabajo motivador.

El programa de mejora del clima de organizacion otorga retroalimentacion
sobre los procesos que definen la conducta de las organizaciones, contribuyendo,
ademads, incluir los cambios que se planificaron, ya sea en las conductas y actitudes
de los integrantes, como en el organigrama. La importancia de este dato, se
fundamenta en corroborar de que el clima organizacional repercute en la conducta

gue manifiestan los integrantes, mediante observaciones estabilizadas que logran



filtrar la realidad y consiguen condicionar los grados de motivaciéon en las labores y

rendimiento profesional. (Litwin y Stringer, 2008).

Es una herramienta eficaz que considerar diversos factores que requieren
especial atencion en aras de pulir el clima organizacional de la institucion.
Goncalves (2016)

Determina asimismo al Clima Organizacional como la combinacién minuciosa
de percepciones o interpretaciones que en una empresa hace por los individuos de

sus labores.

En cuanto a la administracién, tiene que ver con el proceso de planeacién,
organizacion, direccion y control de los recursos en aras de lograr los objetivos.
(Chiavenato, 2014). La administracion actualmente mas alla de las acciones de
planeacioén, organizacién, direccién y control, tiene la responsabilidad de disefar y
conservar un entorno en el que los individuos laborando en grupo y usando los

recursos accesibles logren con eficiencia metas elegidas.

El desenvolvimiento de la organizacion es un esfuerzo que se planifica en la
empresa y se controla a partir del nivel mas elevado en aras de aumentar la
efectividad y beneficios de la empresa a través de intervenciones que se planifican
en los procedimientos de la empresa, desarrollando los saberes de las ciencias del

comportamiento (Chiavenato, 2014).

El desarrollo de la organizacién se llegd a constituir en la herramienta por
excelencia en miras al cambio y buscando el logro de una eficiencia organizacional

mayor, aspecto que condiciona y resulta imprescindible en la actualidad.

De otra parte, el comportamiento organizacional, abarca una faceta de
estudio que consigue investigar el impacto que las personas, los equipos Yy las
estructuras cuentan con respecto a la conducta dentro de las empresas con el fin
de ejecutar tal conocimiento a la mejora de la eficacia de la empresa (Robbins,
2014).
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En este orden de ideas el clima organizacional, es un factor multidimensional
de componentes que podrian descomponerse en palabras como modos de
comunicacioén, estructuras organizacionales y estilos de liderazgo. Se determina
como un grupo de propiedades referente al entorno ambiente de las labores,
observadas de forma directa e indirecta por los trabajadores que de hecho son una

fuerza que repercute en el comportamiento del colaborador (Robbins, 2014).

Concerniente al liderazgo, es la repercusion interpersonal que se ejerce en
un contexto, dirigido mediante el proceso que abarca la actividad de comunicacion
con personas a la ejecucion de uno o muchos objetivos especificos (Chiavenato,
2014)

Con respecto al Liderazgo participativo, consiste cuando el lider adquiere el
estilo participativo, emplea la actividad de consulta, en aras de aplicar el liderazgo.
Se percibe que no delega el derecho que tiene en la toma de decisiones finales y
precisa directrices precisas a los subordinados, sin embargo, consulta sus opiniones
e ideas sobre diversas decisiones que tiene que ser relaciona con ellos (Robbins,
2014).

Se llegara a asumir el liderazgo como la repercusion que manifiesta una
persona en la conducta de otros individuos en la busqueda, eficaz y eficiente, de
objetivos determinados previamente, mediante la habilidad de convencer y orientar
a otros para llevar a cabo de forma entusiasta, las labores que se asignaron
(Robbins, 2014). En aras de analizar el liderazgo se deben tomar en cuenta los

parametros siguientes:

Referente a la direccion, brinda el sentido de guia de las funciones de una
unidad de labor, implantando los objetivos que se persiguen e identificando,

claramente, las metas que se intentan lograr y los instrumentos para conseguirlo.

Concerniente al estimulo de excelencia, tiene que ver con enfocarse con

entusiasmo en la actividad de buscar una mejora constante, a través de la
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incorporacion de conocimientos nuevos e instrumentos técnicos, la responsabilidad

de la totalidad de los colaboradores en la empresa

Referente al estimulo de trabajo en equipo, abarca la actividad de reconocer,
por parte de los altos directivos, de que la gestidbn de la organizacion se logra
sustentar en la labor en equipo, intentando buscar el cumplimiento de objetivos en
comun. En este tipo de entorno no existen los individualismos (Werther y Davis,
2016).

Con respecto a La solucion de conflictos, implica lo cotidiano de vida de
cualquier empresa, en consecuencia, el conflicto forma parte de toda institucion. Los
conflictos se crean por diferentes razones, aunque definitivamente disponen de un
punto comun, vale decir, se refiere a diferencias en la forma de percibir y deseos,

gue consiguen competir, en base a un mismo contexto (Robbins, 2014).

Referente a la motivacion laboral, se refiere a un conjunto de sentimientos
los cuales motivan a un individuo a ansiar e intentar ciertas situaciones y en base a
ello a actuar de una definida manera en aras de cumplir con lo que pretende o ansia
(Werther y Davis, 2016).

Con respecto a reconocimientos de logros, tiene que ver con una técnica de
que abarca motivar en donde se reconoce desempefos buenos, objetivos, logros
conseguidos. Para esto, se puede brindar recompensa econOmica de sus
desempeiios correctos, encomiarlos por el trabajo desarrollado, u otorgarles

reconocimiento ante los integrantes de la empresa.

Asi mismo, distinguir diversos tipos de motivacion considerando los factores
correctos en cada circunstancia, los cuales definen de forma preponderante el
comportamiento del individuo (Werther y Davis, 2016). Sin motivacidén no existe nivel
de disfrute. Las motivaciones son diferentes de una persona a otra, cambian y

pueden evolucionar con el paso del tiempo.

En aras de analizar la motivacibn como departamento critico del clima

organizacional, es vital considerar lo planteado por Werther y Davis (2016) quienes

12



precisan que hay cuatro grados de motivacion, Motivacién de Logro, abarca el
impulso que cuentan ciertos individuos de perseguir y lograr metas, Motivacion,
abarca el impulso a vincularse socialmente con el resto, Motivacion hacia la
Competencia, implica impulso a ser excelente en cierto aspecto, Motivacion por el

Poder, abarca el impulso de repercutir en el resto y modificar contextos.

Concerniente a Reciprocidad, cualquier empresa se tiene que lograr el
disfrute de los anhelos mutuos, ya sea por parte de la persona como de la empresa,
los cuales superan el contrato formal de las labores entre el trabajador y la

organizacion.

Al intercambiar los recursos en los sistemas sociales se realizan contratos en
el ambito psicologico entre sistemas y hombres, entre grupos, hombre y sistemas,

en la cual sobresale el deseo de reciprocidad (Chiavenato, 2014).

Referente a la Comunicacién organizacional, abarca un conjunto de
actividades y técnicas que se encaminan a agilizar y facilitar el flujo de mensajes

entre los integrantes de la empresa (Chiavenato, 2014).

Concerniente a la Comunicacién multidireccional, se lleva a cabo de abajo

hacia arriba, de arriba hacia abajo, externa, interna, transversal, entre otras.

Con respecto a la Gestion del talento humano, tiene que ver con la gestion
de del recurso Humano, entre ella la responsabilidad de los gerentes cuando hacen
el proceso de reclutamiento, capacitacién, motivacién y ayudan a desarrollarse al
equipo de trabajo de una empresa, asi como descubrir su potencial oculto.
(Chiavenato, 2014).

Concerniente al comportamiento organizacional, es el nivel en donde un
colaborador consigue identificarse con la empresa y anhela continuar tomando

participacion activa en ella.

De acuerdo a Robbins (2014), la responsabilidad laboral se constituye por

tres elementos separables, en la cual cada uno repercute una condicion psicolégica
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Unica. La participacion, abarca la inclusion de los individuos en las labores de la
empresa, brindando cada uno su parte, en aras de lograr los objetivos de la

organizacion.

Referente a la Filosofia corporativa, esta abarca la manera de ser de una
organizacién, vale decir la cultura de institucion abarca los valores y principios
empresariales. La vision de la organizacion, es la consecuencia de un proceso que
abarca buscar, un impulso de forma intuitiva que es el resultado de experiencias y
la acumulacién de datos. La misién, es la que determina el propésito de la

organizacion.

De otra parte, la estructura organizacional, se representa mediante los
organigramas con un esquema sobre la estructura organica de una organizacion
gue repercute y define la posicién de los departamentos que se relacionan, lineas
de autoridad, sus niveles jerarquicos y de asesoria.

La comunicacion organizacional, se refiere a la comunicacién en las
empresas, actividad de recibir y enviar los datos en la cual, abarca las relaciones
humanas, comunicaciones internas, con sindicatos, los vinculos gerenciales ya sea
descendentes, ascendentes, y horizontales. En cuanto a la comunicacion gerencial,
en diversas oportunidades los esfuerzos vitales de comunicacion se enfocan a los
colaboradores. Cabe mencionare, que de igual manera hay razones en donde la
comunicacién entre los que ocupan la alta directiva hacia los gerentes cuenta con
el mismo grado de importancia. Referente a la Comunicacion a los colaboradores,
la alta directiva tiene la funcién de contar con los datos necesarios que le permita
llevar a cabo sus actividades laborales de manera eficiente y eficaz. Concerniente
al Coaching, anglicismo el cual se origina del verbo en el idioma inglés to coach,
gue significa, entrenar, es un método que abarca instruir, dirigir y entrenar a un
individuo o0 a un grupo, en aras de lograr cierta meta o lograr el desarrollo de
habilidades especificas (Robbins, 2014).
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1. METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

El presente estudio emplea el método hipotético-deductivo ya que se utiliza
el camino mas logico en aras de buscar la solucion a los problemas planteados.
(Cegarra, 2012). Acorde a su propdsito es de tipo aplicativo, ya que emplea teorias
implantadas y reconocidas con el fin de medir el clima laboral en el entorno
administrativo. Es cuantitativo, ya que emplea la actividad de recolectar y analizar
informacion con el fin de responder las interrogantes de estudio y probar las
hipétesis implantadas de forma previa. Asi mismo, es descriptiva ya que intenta

buscar y especificar los aspectos y perfiles de los individuos.

De otra parte, el disefio es no experimental, debido a que se desarrollara sin
la manipulacion de las variables; se llegara a observar los fenémenos tal como se
desenvuelven en su realidad, posteriormente realizar un andlisis del clima laboral;
en base a ello los individuos seran percibidos en su entorno laboral, vale decir su
contexto real. Es transversal, debido a que toma informacion de la forma de percibir
del clima de trabajo segun los empleados en un momento definido, intentando

describir las variables.

3.2. Variables, operacionalizacién
Variable: Clima laboral:

Abarca el conjunto de atributos, cualidades o propiedades de manera relativa
permanentes de un entorno de labores que son sentidas, percibidas o
experimentadas por los individuos que conforman la empresa o equipo de trabajo y
gue repercuten de forma directa sobre su comportamiento. Une factores
organizacionales entre ellas, las politicas, las practicas, los conflictos, el liderazgo,
los sistemas de castigos y recompensas, la supervisiéon y el control, asi como las

especificaciones del entorno fisico de la empresa.
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3.3. Poblacion, muestra, muestreo y unidad de andlisis
Poblacion

Se conforma por la totalidad de personas que trabajan en la organizacion
Montoya Fy G E.l.LR.L.

Para nuestro estudio se considera como poblacién al total de los trabajadores

de la empresa; 13 trabajadores.
Muestra

En este caso tenemos una poblacion total de 13 trabajadores por lo cual
nuestra muestra va ser igual al total de la poblacion. Se realiz6 un censo pues se

evaluo al total de los trabajadores
Muestra de tamafio n =< N.
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Encuesta
La encuesta se aplico a los empleados de la organizacion Montoya Fy G E.I.R.L.
3.4.2. Instrumentos
Cuestionario

El desarrollo de las preguntas se efectu6 en aras de tener conocimiento de
manera profunda sobre la falencia, esto significa, el nivel de clima laboral en la

empresa Montoya Fy G E.Il.LR.L.
3.5. Procedimiento

Se procedi6 a coordinar con los responsables de la empresa a fin de que el
cuestionario sea aplicado en momentos que no interrumpan las labores cotidianas

del personal, por lo que se hicieron en el momento del receso al entrar la tarde. Bajo
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esta estrategia el instrumento de recojo de datos fue aplicado sin mayores
dificultades, lograndose recabar los datos necesarios de acuerdo a los objetivos de

la investigacion.
3.6. Método de analisis de datos

Para el analisis de datos se empleé el programa SPSS v. 24 y Excel a fin de
poder asimismo representar graficamente los resultados obtenidos en cada una de

las preguntas realizadas en el cuestionario.
3.7. Aspectos éticos

Se cumplieron con los principios propuestos por la Universidad en el caso del
desarrollo de investigaciones como la presente. Siendo los mas destacados los
principios de honestidad, transparencia y respecto a la integridad de las personas y
el anonimato de los participantes en el recojo de datos. Asimismo, se respeto la

autoria de las fuentes consignadas en este trabajo.
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V. RESULTADOS

4.1 Resultados de la encuesta

Figura 1
Género
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Segun la encuesta efectuada, segun el género de los trabajadores que se
encuestaron se observa que el 100% son de sexo masculino, y es légico ya que la

empresa en estudio es una metal mecanica.
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Figura 2
Area de trabajo
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A: Administrador
C: Contador

AL: almaceén

L: Limpieza

M: Mecénicos

P: Practicante

V: Vendedor

Segun las encuestas efectuadas, segun el area de trabajo donde se
desempefian, se obtuvo que en el area mecéanica (m) es donde se cuenta con mayor

personal representado con un 53,8%.
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Figura 3
Estado civil
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Segun las encuestas efectuadas, segun el estado civil de los trabajadores de

la empresa, se obtuvo que el 53,8% estan casados, frente al 46,2% que son

solteros.
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Figura 4
Existe un control de las actividades muy a menudo

Existe un control de las actividades muy a menudo
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De acuerdo a las encuestas realizadas, sobre la pregunta si existe un control

de las actividades muy a menudo, se obtuvo que el 38,5 estuvieron en desacuerdo,

frente al 61,5estuvieron de acuerdo lo que demuestra que los gerentes supervisan

muy a menudo a sus colaboradores.
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Figura 5

Cuenta con la ayuda y colaboraciéon de sus jefes frente a alguna dificultad en sus

actividades

Cuenta con la ayuda y colaboracion de sus jefes frente a
alguna dificultad en sus actividades
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si cuentan con la ayuda y
colaboracion de sus jefes frente a alguna dificultad en sus actividades, el 92,3% se
encuentran de acuerdo por lo que se infiere que en relacion a la operatividad de la
empresa deben contar con eficiencia y eficacia.
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Figura 6

Se toman en cuenta sus ideas o0 sugerencias

Se toman en cuenta sus ideas o sugerencias
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Segun la encuesta efectuada, segun si toman en cuenta sus ideas o
sugerencias, el 53.8% se encuentran en desacuerdo por lo que las sugerencias de
los colaboradores en algunas cosas no son tomadas en cuenta lo que demuestra
gue se tienen que implementar una mejor comunicacion interna para que el capital

humano la empresa sea uno solo y pueda tener mejores beneficios.

23



Figura 7

Usted puede tomar decisiones sobre su trabajo sin consultar a sus jefes

Usted puede tomar decisiones sobre su trabajo sin consultar
a sus jefes
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si pueden tomar decisiones sobre
su trabajo sin consultar a sus jefes, el 61,5% se encuentran en total desacuerdo por
lo que percibe que las decisiones las toma el jefe y los colaboradores no pueden
realizar una tarea sin antes consultarselo a él, ya que el maneja un control de todos

los trabajos a realizar a diario y asi tener un mejor control del mismo.
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Figura 8

Considera que existe confianza con sus jefes

Considera que existe confianza con sus jefes
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Segun la encuesta efectuada, segun la existencia de confianza con sus jefes,
el 76,9% se encuentran de acuerdo, y el 23,1% estan totalmente de acuerdo, si bien
es cierto la relacion entre el jefe y los colaboradores es buena ya que tienen afios
trabajando en la empresa y son amigos fuera de ella, pero ellos saben que el lider
es el que realiza la toma de decisiones manteniendo la autoridad del mismo sin

violarla.
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Figura 9

Se promueve la participacion de los colaboradores para la mejora del desempefio

Se promueve la participacion de los trabajadores
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun la promocién de participacion de

los trabajadores para la mejora del desenvolvimiento, el 53,8% se encuentran de

acuerdo, se observa que existe un 23,1% que se encuentran en desacuerdo, por lo

cual se observa que los trabajadores participan mucho al realizar sus labores

demostrando comparierismo y esto mejora el desempefo de ellos porque personas

gue saben una cosa ayudan a otros que no la saben y viceversa ayudando a obtener

una variedad de conocimientos en mecanica.
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Figura 10

Siente temor dirigirse a sus jefes por algiin motivo de su trabajo
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Segun la encuesta efectuada, segun el sentimiento de temor al dirigirse a sus

jefes por algun motivo de su trabajo, el 53,8% estan en desacuerdo y un 38,5%

totalmente en desacuerdo, se observa que existe solamente un 7,7% que se

encuentran de acuerdo, por lo cual se observa que los trabajadores sienten temor

al dirigirse a sus jefes por una tarea mal realizada como cualquier colaborador al

sentir temor de perder su empleo.
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Figura 11

Su jefe tiene un trato amable y de respeto
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Segun la encuesta efectuada, segun el trato amable y de respeto por parte
de los superiores o jefes, el 61,5% se encuentran totalmente de acuerdo y un 38,5%

de acuerdo, se observa que existe una situacion agradable de trabajo.
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Figura 12

Cuando comete un error en su trabajo tiene temor comunicarlo a su jefe.

cuando comete un error en su trabajo tiene temor
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si al cometer un error en el trabajo
se tiene temor comunicarlo a sus jefes, el 69,2% se encuentran totalmente de
acuerdo y un 30,8% de acuerdo, se observa que existe una realidad autoritaria, que
deberia cambiar para que los empleados se desempefien, si bien existe confianza
con su jefe pero el temor de comunicar un trabajo mal hecho existe esto deberia
cambiar para que el trabajador sienta que su trabajo lo realiza porque les gusta lo
gue hacen no por obligacién.
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Figura 13

Consulta a sus jefes sobre las actividades a realizar en su trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si consulta a sus jefes sobre las

actividades a realizar en su trabajo, el 46,2% se encuentran de acuerdo y un 7,7%

totalmente de acuerdo, se observa que cada tarea realizada en la empresa tiene

gue ser consultada por el jefe; aunque algunos colaboradores cuentan con criterio

para solucionar problemas reflejado en el 46,2% que estan en desacuerdo, lo cual

se observa que el jefe tiene que ser informado de todos los trabajos realizados en

la empresa para llevar un control de las mismas.
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Figura 14

Recibe alguna felicitacion de parte de su jefe al hacer bien su trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si recibe alguna felicitacion de
parte de su jefe al hacer bien su trabajo, el 46,2% se encuentran totalmente de
acuerdo, frente al 53,8% que se encuentran en desacuerdo evidenciando la falta de
motivacion intrinseca y extrinseca, esto es algo que se tiene que trabajar en la

empresa porque un colaborador necesita de motivacion para realizar su trabajo.
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Figura 15

Su jefe reconoce cuando obtiene un logro especial en su trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun su jefe reconoce cuando obtiene

un logro especial en su trabajo, el 92,3% estan en desacuerdo, y un 7,7% en total

desacuerdo. evidenciando que los trabajadores requieren de motivadores para

mejorar su desempefio.
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Figura 16

Considera que la empresa se preocupa por reconocer los logros de sus trabajadores

Su jefe reconoce cuando obtiene un logro especial en su
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun su jefe reconoce cuando obtiene
un logro especial en su trabajo, el 92,3% estan en desacuerdo, y un 7,7% en total
desacuerdo evidenciando que los trabajadores requieren de motivadores para

mejorar su desempefio y asi la empresa brinde un mejor servicio de calidad.
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Figura 17

Su trabajo es evaluado por su jefe

54
52
50
48
46
44
42

Porcentaje

Su trabajo es evaluado por su jefe

TOTALMENTE DE
ACUERDO

DE ACUERDO

B Porcentaje

53.8

46.2

De acuerdo a la encuesta realizada, segun su trabajo es evaluado por su jefe,

el 46,2% se encuentran de acuerdo, frente a un 53,8% en totalmente de acuerdo

evidenciando el constante control de las actividades a realizar a diario en la empresa

puesto que el jefe siempre esta ahi para ver lo fundamental para el desarrollo de las

labores.
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Figura 18

Se le anima a seguir haciendo bien su trabajo

Se le anima a seguir haciendo bien su trabajo

100

80
2

£ 60
8

5 40
a

20

0

TOTALMENTE EN DE ACUERDO
DESACUERDO
H Porcentaje 84.6 154

De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se le anima a seguir haciendo

bien su trabajo, el 84,6% se encuentran en total desacuerdo, y un 15,4% de acuerdo

evidenciando un mal manejo de la direccion en cuanto a motivacion de los

trabajadores. Existe una intencién a motivar, pero no alcanza al ciento por ciento

para llegar al trabajador y q asi realice mejor su trabajo
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Figura 19

La empresa cuenta con politica de premios y reconocimientos para los trabajadores
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Segun la encuesta efectuada, segun si la empresa cuenta con politica de

premios y reconocimientos para los trabajadores, el 53,8% esta en total desacuerdo,

y un 46,2% en desacuerdo evidenciando falta de politicas de reconocimientos hacia

a los trabajadores y este factor ayudaria a los trabajadores a aumentar su

desempefio puesto que el nivel de motivacibn es un aspecto clave para el

fortalecimiento del clima laboral.
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Figura 20

Considera que su sueldo esta en relacion al trabajo que realiza
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Segun la encuesta efectuada, segun considera que su sueldo esta en

relacion al trabajo que realiza, el 61,5% se encuentran en desacuerdo, frente a un

38,5% que se encuentra de acuerdo evidenciando falta de politicas salariales que

permitan que los trabajadores tengan una mejor calidad de vida.
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Figura 21

La empresa se preocupa por pagar salarios justos
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Segun la encuesta efectuada, segun si la empresa se preocupa por pagar

salarios justos, el 53,8% estan en total desacuerdo, y un 46,2% en desacuerdo lo

gue indica un malestar en cuanto a la retribucion que reciben los trabajadores,

manejar politicas salariales ayudaria a que los colaboradores se sientan satisfechos

de trabajar en la empresa.

38



Figura 22

Se cumple con las obligaciones de la ley laboral
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se cumple con las obligaciones
de la ley laboral, el 53,8% estan en total desacuerdo, y un 46,2% en desacuerdo lo

gue indica que la empresa debe cumplir con los requerimientos de ley para evitar

futuros problemas con las instituciones que rigen las leyes laborales.
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Figura 23

Se siente seguro en su trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se siente seguro en su trabajo,

el 53,8% se encuentran en totalmente de acuerdo, y un 38,5% de acuerdo; sélo un

7,7% se hallan en desacuerdo lo que evidencia que existe seguridad laboral por

trabajo estable y también porque sienten que ellos son los indicados para la

realizacion de ese trabajo.
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Figura 24

Considera que la organizacion garantiza la seguridad en las labores de sus
colaboradores
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Segun la encuesta efectuada, segun si la empresa garantiza la seguridad
laboral, el 30,8% estan en totalmente desacuerdo, y un 69,3% en desacuerdo, se
evidencia que la empresa no cuenta con las medidas de seguridad como cascos,
ropa especial para la realizacion de trabajos de mecénica. Tampoco cuentan con
seguro en caso de enfermedades.
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Figura 25

Se considera un trabajador util para la empresa
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se considera un trabajador util

para la empresa, el 69,3% se encuentran en totalmente de acuerdo, y un 30,8% de

acuerdo; considerando que el trabajo es técnico y son especialistas en su rubro.
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Figura 26

Tiene claro los objetivos de la empresa y del area donde trabaja
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si tiene claro los objetivos de la empresa

y del area donde trabaja, el 46,2% estan en totalmente desacuerdo, y un 53,8% en

desacuerdo ya que la empresa no cuenta con la elaboraciéon de las mismas los cuales

podrias ser publicados en un periédico mural para que los trabajadores se enteren de los

mismo y tengan mas entrega para la empresa.
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Figura 27

Conoce la mision visién de la empresa
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Segun la encuesta efectuada, si conoce la mision vision de la empresa, el

60,8% estan en totalmente desacuerdo, y un 39,2% en desacuerdo; por lo expuesto

en el cuadro anterior tampoco cuenta con la elaboracion de las mismas y esto

ayudaria a los trabajadores a que sepan a lo que quiere llegar la empresa.
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Figura 28

Se le informa sobre la politica de la empresa
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se le informa sobre la politica

de la empresa, el 69,2% estan en totalmente desacuerdo, y un 30,8% en

desacuerdo; evidenciando la falta de comunicacion descendente en la organizacion

y la deficiencia en manejar de una forma mas formal la empresa.
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Figura 29

Se siente satisfecho trabajando en la empresa
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se siente satisfecho trabajando
en la empresa, el 69,2% se encuentran de acuerdo, y un 30,8% en desacuerdo;
como se ve la mayoria se encuentra bien trabajando en la empresa puesto que se
sienten Utiles en ella, pero existe un porcentaje que esta en desacuerdo ya algunos
no se sienten satisfechos con los sueldos pagados estos los hace sentir

insatisfaccion. Un punto a mejorar.
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Figura 30

Ha considerado cambiar de trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si ha considerado cambiar de

trabajo, el 61,5% se encuentran en totalmente desacuerdo, y un 38,5% de acuerdo;

se puede inferir que, a pesar de las condiciones laborales, la mayoria esta

convencida de no cambiar de trabajo. Puesto que por ahora tienen un trabajo fijo

algunos con familias que mantener sienten temor a la renuncia y no encontrar otro

trabajo.
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Figura 31

Recibe capacitacién relacionado al area donde trabaja
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si recibe capacitacion relacionado
al area donde trabaja, el 84,6% estan en totalmente desacuerdo, y un 15,4% en
desacuerdo; se puede inferir que faltan capacitaciones para mejorar el desempefio
laboral. Esto ayudaria a que el grado de clima laboral de la organizacién sea optimo
y ayudaria en el crecimiento de la empresa y en el servicio brindado.
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Figura 32

La organizacion dispone de un sistema de capacitacion
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si la organizacion dispone de un
sistema de capacitacion, el 92,3% estan en totalmente desacuerdo, y un 7,7% en
desacuerdo; se puede inferir la falta de interés de la empresa por capacitar a sus
trabajadores, generando falta de competitividad ya que existen muchas empresas
gue se dedican a este rubro, pero esta tendria que hacer la diferencia empezando

a capacitar a su personal.
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Figura 33

La empresa fomenta el desenvolvimiento personal e intelectual de sus

trabajadores
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Segun la encuesta efectuada, segln si la empresa promueve el desarrollo personal
e intelectual de sus trabajadores, el 100% se encuentran totalmente en desacuerdo,
infiriendo la falta de gestion del recurso humano, la empresa no cuenta con programas que
faciliten que lo trabajadores cuenten con estudios que les permita seguir creciendo como

personas y puliendo lo que ellos saben hacen como carreras técnicas que tengan que ver

con la mecanica.
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Figura 34

La organizacion se interesa por la calidad de vida
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Segun la encuesta efectuada, segun si la empresa se preocupa por su

calidad de vida, el 69,2% estan en totalmente en desacuerdo, y un 30,8% en

desacuerdo; se infiere que la empresa no brinda un sueldo que haga sentir seguro

a su trabajador brindandole estabilidad econémica otro punto es que la calidad

humana es lo que tiene que estar en optimas condiciones porqgue como este el

trabajador depende de cdmo desempefie su trabajo.
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Figura 35

Cuenta con los instrumentos necesarios para efectuar bien su trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si cuenta con las herramientas

necesarias para desarrollar bien su trabajo, el 61,5% se encuentran totalmente de

acuerdo, y un 38,5% de acuerdo; se infiere que existen recursos disponibles para

lograr un buen desempeiio.
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Figura 36

Su jefe promueve la colaboracion entre sus compafieros de trabajo

Su jefe promueve la colaboracién entre sus compaiieros de
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si su jefe promueve la
colaboracion entre sus compafieros de trabajo, el 53,8% se encuentran de acuerdo,
y un 46,2% totalmente de acuerdo; se infiere que existe colaboracion entre los
mismos trabajadores ya que es un trabajo que se necesita ser realizado en grupo y

muy aparte de ser comparieros de trabajo fuera de él son amigos por eso existe el apoyo

mutuo.
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Figura 37

Se percibe un buen ambiente de trabajo
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si se percibe un buen ambiente

de trabajo, el 76,9% se encuentran de acuerdo, y un 23,1% totalmente de acuerdo;

se infiere que existe un buen ambiente laboral, la mayoria son amigos de afos y

esto hace que el ambiente de trabajo sea agradable con sus bromas, etc., pero

siempre con respeto mutuo.
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Figura 38

Considera que existen malos entendidos y chismes en la empresa
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Segun la encuesta efectuada, segun considera que existen malos entendidos
y chismes en la empresa, el 53,8% estan en total desacuerdo, y un 46,2% en

desacuerdo; se infiere que existe confianza entre los trabajadores.
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Figura 39

Considera que existen conflictos laborales en la empresa
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Segun la encuesta efectuada, segun considera que existen conflictos

laborales en la empresa, el 7,7% estan en total desacuerdo, y un 92,3% en

desacuerdo; se infiere que las actividades de trabajo se desarrollan de buena forma.
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Figura 40

Su departamento de labores dispone de un entorno fisico seguro
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun considera su departamento de

labores dispone de un entorno fisico seguro, el 70,1% se encuentran de acuerdo, y

un 26.9% en desacuerdo; se infiere que las instalaciones de la empresa estan en

Optimas condiciones con todo lo necesario para la realizaciéon de sus tareas diarias

contando con un sistema contra incendios y todo lo que recomienda defensa civil.
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Figura 41

Su departamento de labores se conserva limpia y ordenada
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun su area de trabajo permanece
ordenada y limpia, el 30,8% se encuentran de acuerdo, y un 69,2% totalmente de
acuerdo; se infiere que las instalaciones de la empresa estan en orden y con
limpieza ya que se cuenta con una persona encargada de la limpieza del local donde

se realizan los trabajos de mecanica y de atencion al cliente.
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Figura 42

En su departamento de trabajo se efectian labores de mantenimiento de forma

periddica o cuando sean pertinentes
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De acuerdo a la encuesta realizada, segun si en su departamento se efectdan
labores de mantenimiento de forma periddica o cuando sean pertinentes, el 38,5%
se encuentran de acuerdo, y un 61,5% totalmente de acuerdo; se infiere que las
instalaciones de la organizacion cuentan con las condiciones adecuadas para el

correcto desarrollo de las actividades.
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Figura 43

En su departamento de trabajo la ventilacién e iluminacion es adecuada
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Segun la encuesta efectuada, segun si en su area de trabajo la iluminacion y

ventilacién es adecuada, el 92,3% se encuentran de acuerdo, y un 7,7% totalmente

de acuerdo; se infiere que la iluminacién y ventilacion de la empresa cumplen las

condiciones adecuadas para el correcto desarrollo de las actividades.
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V. DISCUSION

Segun el objetivo general determinar el grado del clima laboral en la
organizacion Montoya Fy G E.I.R.L Se ha podido medir el grado del clima laboral en
la organizacion Montoya F y G E.I.R.L, por lo tanto, se ha cumplido con el objetivo
general de la investigacion.

Segun el antecedente de Quezada y Sandoval (2010) Andlisis del clima
organizacional de los trabajadores de la municipalidad provincial de Sechura y una
propuesta de fortalecimiento en este estudio se analiz6 el clima laboral y se
determino el nivel en el cual se encontraba para luego proponer un fortalecimiento
del clima laboral en la municipalidad de Sechura.

Segun Goncalves (2014) el clima laboral es un fenbmeno que interviene entre
los aspectos del sistema organizacional, entre ellas, liderazgo, estructura y toma de
decisiones, y los impactos motivacionales que se consiguen traducir en una
conducta que tiene repercusiones sobre la empresa referente a satisfaccion,
productividad, ausentismo, rotacion, etc.

En base a dichos conceptos se infiere que la definicion de percepcion logra
adquirir una relevante importancia, debido a que el clima laboral se determina por
las maneras de percibir que el colaborador tiene sobre las cualidades de la empresa,
vale decir, cual es la forma de opinar que los empleados y directivos mantienen
sobre la organizacién a la que tienen pertenencia.

El resultado del instrumento aplicado demuestra que la empresa no brinda el
debido entrenamiento al personal para que la realizacion de sus labores sea mas
eficiente por lo tanto se demuestra que dicha empresa cuenta con un nivel
desfavorable de clima laboral.

Segun el objetivo especifico Determinar las variables mas significativas del
clima laboral en la empresa Montoya F y G E.l.LR.L Se ha determinado medir las
variables del clima laboral y se determind que las mas significativas son del estilo
de la direccion, la comunicacion interna por lo tanto se ha logrado el objetivo N° 1

Segun el antecedente de Roque y Zegarra (2010) Andlisis del clima y cultura

organizacional de costana SAC y propuesta de mejoramiento, se analizo el clima
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laboral y la cultura organizacional de la empresa y posteriormente se aplicé una
propuesta de mejoramiento del clima organizacional, también se determiné las
variables criticas que vienen afectando directa o indirectamente la percepciéon de
los empleados. Se tomd como objeto de estudio el clima laboral, la motivacion, la
comunicacion, el proceso de influencia y el liderazgo.

El reconocimiento de logros es una técnica motivacional que consiste en el
reconocimiento de sus correctos objetivos, desempefios y resultados conseguidos.
Para ello se puede recompensar econdmicamente sus buenos desempefios,
elogiarlos por el trabajo realizado, o darles reconocimiento ante sus compaferos.

Asi como en el analisis que precede, se precisa dejar determinada coémo
comprender la motivacion en el contexto del andlisis del clima de organizacion. En
base a ello, parece sugerible considerar el criterio de Robbins (2014), quien lo
determina como la voluntad de ejercer niveles altos de esfuerzo dirigidas a las
metas, condicionados por la capacidad de desempefio de satisfacer cierto
requerimiento individual. De igual manera, debe considerarse que la motivacién no
es un acto, un momento o una accién, es mas bien, un conjunto coordinado de
acciones, es un proceso, reflejo de la personalidad del individuo.

De igual manera, distinguir diversos tipos de motivacién considerando cuales
son los aspectos que en cada circunstancia define preponderantemente el
comportamiento del individuo (Chiavenato, 2014).

Si no existe motivacion no puede existir satisfaccion. Los niveles de
motivacién difieren de una persona a otra, pueden cambiar con el lapso del tiempo
y épocas. La satisfaccion en la labor pasa de forma evidente por el disfrute de la
remuneracion, pero no es todo, cabe mencionar, que la motivacion de los individuos
tiene una compleja dindmica. Las condiciones laborales, el trato que recibe de los
superiores, el entorno, el respeto y reconocimiento de los superiores por el trabajo
de todos, la calidad de vida laboral y el entorno son aspectos de la satisfaccion
vitales y por lo tanto motivadores para que un individuo ponga su parte de la mejor
manera. (Furnham, 2011).

Referente a los efectos de analizar la motivacion como area critica del clima

organizacional, es pertinente considerar lo mencionado por Davis (2012) que
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precisan que hay cuatro niveles para motivar entre las que destacan la motivacion
de logro: Es el impulso que tienen ciertos individuos de perseguir y lograr metas,
motivacion hacia la competencia y motivacion por el poder.

Se puede determinar segun los estudios realizados que en la empresa
Montoya F y G existe buena comunicacién entre el jefe y los colaboradores ya que
existe confianza ganada por afios que llevan trabajando en dicha empresa. Esto
conlleva a que el jefe tenga libertad al momento de tomar decisiones.

Segun el objetivo especifico determinar las condiciones criticas que permitan
proponer un plan de mejora del clima laboral en la empresa Montoya F y G E.l.LR.L
Se ha determinado las condiciones criticas de la empresa que son la falta de
capacitacion, motivacion, lo cual permitird proponer un plan de mejora del clima
laboral en la empresa por lo tanto se ha logrado el objetivo N°2

Segun el antecedente De los Santos y Lama (2009) realizan una
investigacion titulada Relacion entre la motivacion y clima laboral de los trabajadores
de la empresa PECSA. S.A. presenta el objetivo de definir el vinculo entre el clima
laboral y motivacion en los colaboradores de y de qué manera su conocimiento,
contribuyen al desarrollo y la creacién de valor para los recursos humanos que
laboran en la misma.

El sistema de mejora del clima organizacional brinda retroalimentacién sobre
los procesos que definen las conductas en la organizacionales, contribuyendo de
igual manera, incluir cambios que se planificaron, tanto en las conductas y actitudes
de los integrantes, como en el organigrama en uno o mas de los subsistemas que
lo conforman. El clima abarca caracteristicas que logran describir una empresa, las
cuales consiguen distinguir una empresa de otras, son duraderas elativamente en
el tiempo y repercuten en el comportamiento de las personas dentro la empresa,
por lo que es vital conservar un seguimiento y medir la misma en aras de efectuar
la correccion de errores que repercutan en la forma de percibir de los empleados

mediante programas o de mejora (Chiavenato, 2014).
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V. CONCLUSIONES

El clima organizacional desempefia un importante papel para el cumplimiento
de una eficiencia mayor en las empresas, ya que define la manera en que
una persona (colaborador) observa su entorno laboral, su productividad, su
rendimiento, su satisfaccion, entre otros.

El disfrute laboral es uno de los aspectos vitales dentro del clima
organizacional, ya que en la forma que un empleado sienta satisfaccién en
su cargo laboral, asi sera su mayor grado de desenvolvimiento a este,
ayudando al fortalecimiento permanente de los servicios.

Dentro de las causas que generan afectacion al clima organizacional en la
organizacion Montoya F y G EIRL se destacan como el punto méas bajo la
falta de capacitacion, motivacion de los trabajadores.

Hay acciones enfocadas a fortalecer la satisfaccion laboral que existe a lograr
en plazos diferentes otorgando prioridad a los cursos que pueden repercutir
de forma rapida en el cambio del clima organizacional.

Las acciones que se brindaron como propuestas en el plan de fortalecimiento
logran responder a las necesidades que se detectaron en el andlisis de los
resultados conseguidos al diagnosticar la satisfaccién laboral.
Fundamentados en los resultados conseguidos con las técnicas ejecutadas,
es necesaria la creacién de un plan de fortalecimiento que ayude a solucionar

el contexto actual de falta de satisfacciéon en las labores.
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VIl. RECOMENDACIONES

Implantar los cambios y propuestas en el sistema en aras de fortalecer el

clima organizacional, manifestado en estudio.

Tomar en cuenta la implantacion de programas alternativos al presente, entre
ellas evaluacion de desenvolvimiento, actividades para diagnosticar
requerimientos de capacitacion, para los cuales resultara vital una

investigacion especifica al tema.
Tomar en cuenta un sistema de capacitacion de forma periddica para los
trabajadores, en la cual se brinde los saberes de seguridad industrial que

cada cargo lo requiere.

Llevar a cabo acciones que permitan medir el clima organizacional a futuro,

de manera constante en aras de conservar un entorno sano.
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VIIl. PROPUESTA

Generalidades

En la actual globalizacién las organizaciones modernas tienen que establecer
practicas que resulten Optimas. Lo vital que resulta de instaurar un entorno
ventajoso para el desenvolvimiento de las labores cotidianas es lo que toda

empresa, debe contar.

Para desarrollar el presente capitulo se brinda un diagnéstico sobre el clima
laboral de la organizacion, de igual manera se considera una propuesta que permita
mejorar el panorama con lo que se espera servir de soporte y el incremento del

desenvolvimiento laboral de la mayor parte de colaboradores.

Objetivos de la Propuesta

Objetivo General

Dotar a la organizacion de instrumentos que tendran mucha utilidad, en aras
de fortalecer su clima laboral, mediante la implantacion de técnicas nuevas de
liderazgo, capacitacion, retroalimentacion, motivacibn con el propdsito de
incrementar el disfrute de los trabajadores para lograr un rendimiento mejor en todos

los aspectos de la labor.

Objetivos Especificos

Sugerir programas de capacitacion especificas para los trabajadores en

departamentos criticos de enorme deficiencia.

Implantar programas que permitan motivar

Fortalecer el sistema de Evaluacion de retroalimentacion y Desempefio.
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Desarrollar el liderazgo participativo para la alta directiva.

Justificacidon de la Propuesta

La totalidad de las organizaciones intentan luchar por contar con agradable
entono de labores que sea ventajosas para la realizacion del trabajo diario de todos

los colaboradores.

Por lo previamente manifestado sabemos que la implantacion de la propuesta
no se puede ejecutar en un lapso de tiempo menor a un afio y que el fin es fortalecer
el entorno laborar, asi como conseguir un cambio optimista en la forma de percibir

de los trabajadores hacia la organizacion.

Indicadores de la propuesta

e Mayor Participacion

e Mejor comunicacion

e Mejor desenvolvimiento de los trabajadores
e Buena Moral

¢ Menos pérdida de tiempo

e Menos Quejas

e Reduccién en los gastos

e Logro de metas y objetivos

Esquema de la propuesta

En aras de informar sobre la propuesta y brindar una vision sistematizada y
global se muestra de manera esquematizada las etapas principales que lo

constituyen.
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En la etapa I, se consiguen identificar las falencias del Clima Organizacional
de la organizacion Montoya F y G, se implantan los fundamentos por las cuales se
considera una ejecucion de la propuesta, los cuales se descubrieron dentro del

estudio en el campo, mediante las encuestas.

En la Etapa Il, Programas de Capacitacién, intenta realizar un leal
seguimiento a la totalidad de sistemas de capacitacion que se propusieron. La meta
es brindar a los trabajadores de la organizacion que dispongan del entrenamiento

actualizado vital y explotar sus capacidades y habilidades.

En la etapa Il brinda la propuesta de implementar de forma simultanea los
programas nuevos de motivacién, ya que se espera que la totalidad de los

trabajadores formen parte de forma dinamica del programa.

En la etapa IV, logrando introducir algunas mejoras en motivacion intenta un
cambio en la aplicacion del proceso donde se evalla el desempefio, es decir en que
parte implantar esquemas nuevos o formatos completos para el proceso de

evaluacion.

En la etapa V, abarca la implantacion del liderazgo participativo, que aplique
a la alta directiva. El objetivo es formar lideres més abiertos en la totalidad de

propuestas.
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Desarrollo de la propuesta de mejora

Responsables:

Administracion de la empresa

Responsable del area del recurso humano

Seran los encargados de instaurar, realizar la planificacién, programacion y
control de labores que seguidamente se proponen en aras de fortalecer el clima

laboral en la organizacion.

Descripcion

o Se considera programas de Motivacion, programas de Capacitacion,

Evaluacion de desenvolvimiento, Formacion de Liderazgo participativo.

A.- Programas de Capacitacién.

Al considerar los antecedentes del estudio campo realizado, se percibe que
la mayor parte de empleados no tienen conocimiento sobre los sistemas de

capacitacion que tiene la organizacion.

Se presenta como Objetivo brindar a la totalidad de colaboradores de la

organizacion del entrenamiento vital, en cada departamento de su especialidad.
Responsables area del recurso humano, administrador.
Propésito Brindar capacitaciones de forma constante para la totalidad de

colaboradores de la organizacion.
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Descripcion: Las capacitaciones propuestas, estan disefiadas para que todos
los empleados de la empresa tengan acceso a las mismas. Ademas, dichas
capacitaciones son dirigidas a las areas que tienen que ser mejoradas, debiendo
ofrecer, resultados a corto plazo (se esperan resultados a los dos meses de haber
empezado con el programa de capacitacion) ya que se daran a partir del 13 de enero
al 14 de julo del afio 2014.

Se consideré a la totalidad de colaboradores, de todos los departamentos,

Administrativos, Operativos.

Lineamientos

o Los programas de capacitaciéon se coordinaran por el encargado del

area del recurso humano.

o Se impartiran durante las horas de trabajo.
o Se efectuaran en equipos para no perjudicar la labor.
Recursos

Los recursos que se requieren tienen que ver con:

o Encargado de Facilitar
o Computador

o Cafnon

. Recurso de soporte

Tiempo: El tiempo para desarrollar las capacitaciones es con una duracion

de todo el afio de dos horas a la semana a partir del 13 de enero del afio 2014.

Se han dividido las capacitaciones en grupos de trabajo ya que los mecanicos

tendran diferentes capacitaciones a los de area administrativa y de atencion al
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cliente ya que consideramos que es la mejor manera manejar por separado las

capacitaciones para superar las deficiencias que se presentan en la empresa.

Costo: El presupuesto de es10000 nuevos soles.

Las capacitaciones se llevaran a cabo en la organizacion.

Beneficio: Disponer de equipo de trabajo capacitado que brinde una mejor

calidad en las labores.

B.- Programas de Motivacion

Objetivo: Mantener un nivel elevado de motivacion individual que se
contagie en el ambiente laboral de forma global y positivamente. Un
empleado motivado esta dispuesto a dar mas de si dentro del puesto de
trabajo, pues se siente comodo con la reciprocidad de dar y recibir.

Diagnostico: El resultado que se observa en la encuesta
realizada a los colaboradores de la organizacion evidencia que existe un nivel
desfavorable de motivacion. Existe un porcentaje elevado de trabajadores
gue considera que no existen suficientes aspectos motivacionales en el
puesto de trabajo, la mayor parte vinculandolo con la remuneracién ya que

no se sienten satisfechos con el mismo.

Actividades: Realizar una revision del plan de beneficios vy
prestaciones actual en aras de definir si hay necesidades que no se cubren
en la mismo.

Proponer a la alta directiva la implantacion de beneficios y
prestaciones que puedan beneficiar la imagen de la organizacion frente a sus

trabajadores.
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Otorgar reconocimiento los logros de forma individual y de equipo.

Implementar el reconocimiento al esfuerzo, creatividad, actividades
extracurriculares por medio del programa del "empleado del mes"; o
publicando los éxitos en las carteleras internas o en el periédico interno.

No relacionar la motivacidbn con incentivos monetarios (salarios,
bonificaciones); una persona puede sentirse insatisfecha con el salario y sin
embargo estar a gusto con su trabajo.

Escuchar a los empleados, ellos pueden proveer de ideas creativas

gue auto motivaran su participacion y desempefio diario.

Personal objetivo: El equipo de trabajo que trabaja actualmente en la

organizacion, elegido acorde a cada unidad y area.

Estrategias:

Establecer reuniones frecuentes con el equipo de trabajo en las cuales
se compartan experiencias, problemas y conocimientos de manera que se
logre un crecimiento personal, profesional y empresarial.

Realizar un programa de rotacién laboral para lograr que todos los
colaboradores se familiaricen con otras areas de la empresa, fomentando su
desarrollo profesional y personal.

Ser comprensivo con sus ideas y sugerencias

Hacerlos sentir importantes todos los dias

Brindar a los trabajadores un aprecio honrado y sincero demostrandole

gue se aprecia su trabajo, su compromiso y su atencion de calidad.

Recursos:

Infraestructura: Salas destinadas como areas de trabajo.

Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para cada area de
circulacion importante dentro de las instalaciones de la empresa, tachuelas,

material de desecho para publicaciones internas.

12



Responsable:
Administrador

Responsable del area de recursos humanos

Tiempo: los programas de motivacion se daran durante todo el afio

Presupuesto: Debera incluirse en el presupuesto anual del
departamento el costo de la adquisicion de la encuesta salarial anual. Deben
considerarse al menos 3 carteleras de corcho, que deberan adquirirse y
colocarse en las areas de mas circulacion de personal.

Cartelera de Corcho: 549 soles

Encuesta Salarial: 300 soles

Beneficio 1. Gratificaciones: 500 soles en fiesta patrias y 500 soles en
fiesta navidefas.

Beneficio 2. Premio trabajador del mes: 1000 soles

Beneficio 3. Bono vacacional: 1000 soles

Responsable: area de recursos humanos, administrador

Costo: 3849 soles

C.- Evaluaciéon de Desenvolvimiento y Retroalimentacion para mejora

constante

Objetivo

Realizar una actualizacion de la evaluacion de desenvolvimiento y
retroalimentacion de forma que brinde una descripcidén confiable y exacta de la

manera en que el trabajador debe ejecutar sus responsabilidades.

Responsables: responsable del area de area de recursos humanos y

administrador
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Descripcién El método de evaluacion y desenvolvimiento se relacionara de

forma directa con el cargo y debe ser confiable y practico.

Las evaluaciones se tienen que firmar por el colaborador.

La retroalimentacion de lo evaluado tiene que ser establecida por el

colaborador no mas de 7 dias posterior a la realizacién de la evolucion.

Tiempo

Se comenzaran con las evaluaciones a partir del mes de enero luego se dara
después de tres meses, a los seis meses y a fines de afio para poder medir como

llega el trabajador al finalizar el afio laboral

Costo

El presupuesto es de 1000 nuevos soles.

D. Desarrollo de liderazgo participativo, coaching

Objetivo

Conseguir que la alta directiva realice y apliquen el liderazgo participativo en

aras de ayudar a obtener un clima organizacional correcto.

Responsable

Administrador y responsable del area recurso humano
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Descripcién

Se brindara capacitacion a la alta directiva para adquieran conocimientos

vitales.
Recursos
o Encargado de Facilitar
. Area de Capacitacion
o Computador
o Cafnon
. Instrumento de soporte

Tiempo: Se intenta iniciar los seminarios para la totalidad de la alta directiva
en junio del 2014.

Costo: El presupuesto es de 2000 nuevos soles.
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3.5 Plan de accidén

PLAN DE MEJORA DE CLIMA LABORAL

ACTIVIDAD

PROGRAMA DE MEJORAMIENTO DEL CLIMA LABORAL EN LA EMPRESA MONTOYA

JUSTIFICACION

El presente plan de mejoramiento del clima tiene como finalidad contribuir un cambio positivo en la percepcién de los empleados hacia la institucién, lo que
esperamos se refleje en una relacién laboral mas favorable y agradable entre todo el personal de la empresa.

OBJETIVOS GENERAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Incrementar los niveles de clima laboral

e Implementar programas de motivacion
e Mejorar el sistema de Evaluacion de Desempefio y de retroalimentacion.
e Implementar el liderazgo participativo.

e Recomendar capacitaciones especificas para los empleados en areas criticas de mayor deficiencia.

ACTIVIDADES CRONOGRAMA 2014
PROGRAMAS ESTRATEGIAS 0 TACTICAS [ETETmMI AT M3 TaTAals ol N o
» Promover el Detectar
desarrollo necesidades de
integral del formacion o
personal, como adiestramiento
consecuencia del
desarrollo de la Brindar a los
CAPACITACION empresa. empleados
» Propiciary capacitaciones
fortalecer el que les permitan
conocimiento adquirir
técnico del habilidades y
personal aptitudes para un

RESPONSABLE

COSTO s/

Responsable del
area de RRHH

Administrador

S/. 10,200
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Mejorar el
desempefio en las
actividades
laborales
Disminuir el
control y los
riesgos laborales

mejor desarrollo
profesional

Perfeccionar al
personal en su
puesto de trabajo

MOTIVACION

Brindar
oportunidades de
desarrolloy
autorrealizacién
Reconocer los
logros obtenidos
del personal
Incentivar el
compromiso con
la empresa
Mejorar las
relaciones de los
trabajadores y los
equipos de
trabajo

Brindar mejores
condiciones de
trabajo

Delegar mayor
responsabilidad
en tareas y
funciones
permitiendo
expresar su
creatividad.

Realizar
reuniones de
premiacidn a los
mejores
empleados

Otorgar
recompensas
econdmicas por
mantener un
buen desempefio
durante un
periodo de 06
meses

Programar
reuniones o
eventos de
sociabilizacion
del personal y
equipos de
trabajo

Responsable del
area de RRHH

Administrador

S/. 4,049
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Establecer las
herramientas y

mecanismos
» Mejorar la necesarios para
competitividad de obtener la
la empresa informacion
» Brindar requerida para
herramientas, medir el
< tecnologias para rendimiento
EVALUACIQN DE mejora de la
DESEMPENO Y eficiencia 'y Realizacion de
RETROALIMENTA eficacia en los evaluacion de
CION procesos acuerdo a
» Formacion de criterios e
trabajos en indicadores
equipo de alto establecidos
rendimiento
» Conseguir el Comunicar al
cumplimiento de personal los
metas y objetivos objetivos,
alcances y
resultados de las
evaluaciones
Capacitacion a
los responsables
de areas y
> Gengr_ar mayor administrador
participacion de para lograr
:gszsmppc:g; daor;e de desarrollarse
L como coachy
FORMACION DE > Z‘;&Fgﬂzr un lider en la
LIDERAZGO confianzay empresa

Responsable del
area de RRHH

S/. 1,000
Administrador
Responsable del
area de RRHH S/. 2,000
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PARTICIPATIVO Y
COACHING

confraternidad
entre el personal
Fortalecer los
valores de la
empresa

Mayor delegacién
de tareas y
actividades

Hacer de
conocimiento la
vision y misién

de la empresa,
mediante carteles
en sitios
estratégicos de la
empresa.

Realizacion de
reuniones
mensuales para
recibir aportes y
sugerencias por
parte de los
empleados.

Administrador
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Presupuesto de la propuesta de mejora

Actividad Costo s/.
Programas de capacitacion | materiales 700 El costo serd de 10200
equipos 200 nuevos soles
facilitadores 8200
certificacion 400
Reproduccion | 700
de material
Programas de motivacion Material 700 El costo serd de 4849
equipo 300 nuevos soles
reconocimiento | 3000
encuesta 300
corcho 549
Evaluacion de desempefio Material 300 El costo sera de 1000
equipos 200 nuevos soles
Reproduccion | 300
de material
certificacion 200
Formacion de liderazgo | diplomado 1800 El costo es de 2000 nuevos
participativo y coaching congresos 200 soles

Total

17849 nuevos soles
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ANEXO 1. MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variables Definicion conceptual Definicion operacional Dimensiones Indicadores rizcdei‘::eilédne
Espacio
. . Ruido
Ambiente Fisico Climatizacion Nominal
Luz
El clima laboral,
El clima Laboral abarca el|operacionalmente se define a Nivel de Identidad
conjunto de atributos | través del andlisis de los |Estructurales Estilo de liderazgo Nominal
cualidades o propiedades de |factores relacionados al Nivel organizativo
forma relativa permanentes de |entorno  de  trabajo, que
un entorno laboral que son|repercuten en la forma de _
observadas, sentidas o|percibir que los individuos ) ) Nivel L de )
CLIMA LABORAL |experimentadas  por los|tienen de su zona donde Ambiente social | Comunicacion Nominal
individuos que conforman la |trabajan, mediante la Nivel de Conflictos
empresa o equipo de trabajo y | realizacion de un cuestionario
que repercuten de forma|al total de trabajadores, para Nivel de aptitudes
directa sobre su|luego evaluar cada factor, y|Capacidad Nivel de actitudes .
comportamiento (Robbins, | determinar el nivel del clima|Personal Nivel de motivacion | Neminal
2014). laboral en la empresa. Nivel de recompensa
Nivel de satisfaccion
Nivel de
Comportamiento |productividad Nominal
Resolucion de
conflictos

Elaboracion propia




ANEXO 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO

PROBLEMA DE
INVESTIGACION

OBJETIVO DE
INVESTIGACION

PROBLEMA GENERAL

OBJETIVO GENERAL

METODO

Clima laboral de la
empresa Montoya F y
G E.LR.L para una
propuesta de mejora,
Piura 2019

O ¢Cudleselniveldelclima | Determinar el nivel del clima
laboral en la empresa laboral en la empresa Montoya F y
Montoya Fy G E.I.LR.L?. G E.LR.

PROBLEMA ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) ¢Cuales son las variables |a) Determinar las variables mas
mas significativas  del significativas del clima laboral en
clima Ilaboral en Ila la organizaciébn Montoya F y G
empresa Montoya F y G E.ILR.L
E.LR.L?,

b) Determinar las condiciones

b) ¢Existen condiciones criticas que permitan proponer un

criticas que permitan la
propuesta de un plan de
mejoramiento del clima
laboral para la empresa
Montoya Fy G E.l.LR.L?

plan de mejoramiento del clima
laboral para la empresa Montoya F
yGE.LR.L..

TIPO Y DISENO
DE
INVESTIGACION
Aplicada,
cuantitativa,
experimental,
transversal y
descriptiva

no

POBLACION Y
MUESTREO

13 colaboradores
Es una muestra
censal.

TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Encuesta,
cuestionario,

METODO DE
ANALISIS
SPSS v-24, Excel

Elaboracion propia.




ANEXO 3. INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
Estimado Sr(a):

A continuacién, encontrard una serie de preguntas para conocer su percepcién acerca de
diferentes aspectos relacionados con el clima laboral presente en la empresa Montoya Fy G
E.l.LR.L. Para esto debe responder a cada item, marcando con una equis (X) la opcién que

considere mas adecuada segun su percepcion.

La encuesta es andonima y sus resultados son de caracter confidencial, le agradecemos
responderla de manera totalmente honesta y desprevenida.

Se debe responder de acuerdo con los siguientes criterios:

(4): Totalmente de Acuerdo (0.40)

(3): De Acuerdo (0.10)

(2): En Desacuerdo (0.10)

(1): Totalmente en Desacuerdo (0.40)

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL
Variable Estilo de direccién
N° | Preguntas 11234

1| Existe un control de las actividades muy a menudo
Cuenta con la ayuda y colaboracién de sus jefes frente a alguna
2 | dificultad en sus actividades

3| Se toman en cuenta sus ideas 0 sugerencias
Usted puede tomar decisiones sobre su trabajo, sin consultar a
4 | sus jefe

5| Considera que existe confianza con sus jefes

Se promueve la participacion de los empleados para mejorar el
6 | desempenio




Siente temor dirigirse a sus jefes, por algin motivo de su trabajo

Su jefe tiene un trato amable y de respeto

Cuando comete un error en su trabajo, tiene temor comunicarlo a
sus jefes

10

Consulta a sus jefe sobre las actividades a realizar en su trabajo

Variable Reconocimiento y Motivacion

NO

Preguntas

11

Recibe alguna felicitacién de parte de su jefe al hacer bien su
trabajo

12

Su jefe le reconoce cuando obtiene un logro especial en su
trabajo

13

Considera que la empresa se preocupa por reconocer los logros
de sus trabajadores

14

Su trabajo es evaluado por su jefe

15

Se le anima a seguir haciendo bien su trabajo

16

La empresa cuenta con politicas de premios y reconocimientos
para los trabajadores

Variable Satisfaccion con la Remuneracion

NO

Preguntas

17

Considera gue su sueldo estd en relacion al trabajo que realiza

18

La empresa se preocupa por pagar salarios justos

19

Se cumple con las obligaciones de la ley laboral

20

Se siente seguro en su trabajo

21

Considera que la empresa garantiza la seguridad laboral de sus
trabajadores

Variable Identidad y Estructura

NO

Preguntas

22

Se considera un trabajador util para la empresa

23

Tiene claros los objetivos de la empresa y del &rea donde trabaja

24

Conoce la misién y vision de la empresa

25

Se le informa sobre las politicas de las empresa

26

Se siente satisfecho trabajando en la empresa

27

Ha considerado cambiar de trabajo

Variable Capacitacion y Oportunidades de Progreso

NO

Preguntas

28

Recibe capacitaciones relacionado al area donde trabaja

29

La empresa cuenta con un programa de capacitacion

30

La empresa promueve el desarrollo personal e intelectual de sus
trabajadores

31

La empresa se preocupa por su calidad de vida

32

Cuenta con las herramientas necesarias para desarrollar bien su
trabajo

Variable Trabajo en Equipo y Relaciones Humanas




N° | Preguntas 1123

Su jefe promueve la colaboracion entre los comparieros de
33| trabajo

34| Se percibe un buen ambiente de trabajo en su empresa

Considera que existen malos entendidos y chismes en la
35 | empresa

36 | Considera que existen conflictos laborales en la empresa

Variable Ambiente Fisico

N° | Preguntas 1] 2|3

37| Su area de trabajo tiene un ambiente fisico seguro

38 | Su area de trabajo permanece ordenada y limpia

En su area se realizan trabajos de mantenimiento periddicamente
39| 0 cuando sean necesarias

40| En su area de trabajo la iluminacion y ventilacion es la adecuada

GéneroF_ M
Area de Trabajo:

Estado Civil:

* Encuesta diseflada tomando como base lo referido en la tesis del autor Lara (2008)



ANEXO 6
VALIDACION DEL INSTRUMENTO
CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Freddy William Castillo Palacios con DNI N° 02842237, Doctor en Ciencias
Administrativas con mencién en Direccibn en Empresas, N° ANR A 202528, de
profesion Licenciado en Ciencias Administrativas, desempefiandome actualmente

como Docente en UCV campus Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos: Cuestionario.

Clima laboral de la empresa Montoya F y G E.I.LR.L para una propuesta de

mejora, Piura 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO EXCELENTE
Claridad X
Obijetividad
Actualidad
Organizacion
Suficiencia
Intencionalidad
Consistencia
Coherencia
Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias

.

X | X[ X| X[ X]| X| X

O E|No| g WD

del mes de noviembre del dos mil diecinueve.

Dr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237

Especialidad : Administracion

E-mail : fweastillop@ucvirtual.edu.pe
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

“Clima laboral de la empresa Montoya Fy G E.ILR.L para una propuesta de mejora, Piura 2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios OBSERVACIONES
0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 -100
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |5 |61 |66 |71 |76 |81 |86 |91 |96
10 |15 |20 |25 |30 |35 |40 |45 |50 |55 |60 |65 |70 |75 |80 |85 |90 |95 | 100

1.Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

86

2.0Dbjetividad

Esta expresado
en conductas
observables

86

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

86

4.0rganizacién

Existe
organizacion
l6gica entre sus
items

una

86

5.Suficiencia

Comprende los

aspectos
necesarios en
cantidad y

calidad.

86




Adecuado para 86
valorar las
6.Intencionaldiad | dimensiones del
tema de la
investigacion

Basado en 86
aspectos
7.Consistencia tedricos -
cientificos de la
investigacion

Tiene  relacién N
. entre las
8.Coherencia variables e
indicadores
La estrategia X

responde a la
elaboracion de la
investigacion

9.Metodologia

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del

Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere.

Piura, 16 de noviembre de 2019.
Dr. : Freddy William Castillo Palacios
DNI : 02842237
Especialidad : Administracién

’ E-mail : fwcastillop@ucvirtual.edu.pe




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, Nelida Rodriguez de Pefla con DNI N° 02872139, Doctora en
Administracion, de profesidbn Licenciada en Ciencias Administrativas,
desempefandome actualmente como Docente a Tiempo Completo en UCV campus

Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion

los instrumentos: Cuestionario.

Clima laboral de la empresa Montoya F y G E.l.LR.L para una propuesta de

mejora, Piura 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes

apreciaciones.

Cuestionario DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO EXCELENTE

1. Claridad X

2. Objetividad X

3. Actualidad X

4. Organizacion X

5. Suficiencia X

6. Intencionalidad X

7. Consistencia X

8. Coherencia X

9. Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias

del mes de noviembre del dos mil diecinueve.

Pt

HEG. UNIC. DE CO
Dra. : Nelida Rodriguez de Pefia
DNI : 02872139

Especialidad : Administracion
E-mail: nelly-rodri@hotmail.com
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

“Clima laboral de la empresa Montoya Fy G E.lLR.L para una propuesta de mejora, Piura 2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

. o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios OBSERVACIONES
0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 -100
ASPECTOS DE VALlDACION 6 11 16 21 26 31 36 41 46 51 56 61 66 71 76 81 86 91 96
10 15 20 25 30 35 40 45 50 55 60 65 70 75 80 85 90 95 100

1.Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

86

2.0Objetividad

Esta expresado
en conductas
observables

86

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

86

4.0rganizaciéon

Existe
organizacion
l6gica entre sus
items

una

86

5.Suficiencia

Comprende los

aspectos
necesarios en
cantidad y

calidad.

86




Adecuado para 86
valorar las
6.Intencionaldiad | dimensiones del
tema de la
investigacion

Basado en 86
aspectos
7.Consistencia tedricos -
cientificos de la
investigacion

Tiene  relacion )
_ entre las
8.Coherencia variables e
indicadores
La estrategia X

responde a la
elaboracion de la
investigacion

9.Metodologia

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalue la pertinencia, eficacia del

Instrumento que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere.

Piura, 16 de noviembre de 2019.

Dra. : Nelida Rodriguez de Pefia

DNI : 02872139
"(‘,f& e ’é‘y} Especialidad : Administracion

A mw E-mail : nelly-rodri@hotmail.com




CONSTANCIA DE VALIDACION

Yo, José Martin Lazo Sanchez con DNI N° 02778943, Magister en
Administracién, de profesion Administrador, desempefiandome actualmente como

Docente a Tiempo Completo en UCV campus Piura.

Por medio de la presente hago constar que he revisado con fines de Validacion
los instrumentos: Cuestionario.

Clima laboral de la empresa Montoya F y G E.l.LR.L para una propuesta de
mejora, Piura 2019.

Luego de hacer las observaciones pertinentes, puedo formular las siguientes
apreciaciones.

Cuestionario DEFICIENTE | ACEPTABLE | BUENO MUY BUENO EXCELENTE

1. Claridad X

2. Objetividad X

3. Actualidad X

4. Organizacion X

5. Suficiencia X

6. Intencionalidad X

7. Consistencia X

8. Coherencia X

9. Metodologia X

En sefal de conformidad firmo la presente en la ciudad de Piura a los 16 dias

del mes de noviembre del dos mil diecinueve.

/- // :
Magtr. : José Martin Lazo Sanchez
DNI : 02778943

Especialidad : Administracion
E-mail: milazo@hotmail.com
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UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

“Clima laboral de la empresa Montoya Fy G E.ILR.L para una propuesta de mejora, Piura 2019”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: CUESTIONARIO

Indicadores

Criterios

Deficiente
0-20

Regular
21-40

Buena
41 - 60

Muy Buena
61 - 80

Excelente
81-100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE VALIDACION

6

11

16

21

26 | 31

36

41

46

51

56

61 |66 |71 | 76

81

86 | 91 | 96

10

15

20

25

30 | 35

40

45

50

55

60

65 | 70 | 75 | 80

85

90 | 95 | 100

1.Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

86

2.0Objetividad

Esta expresado
en conductas
observables

86

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

86

4.0rganizaciéon

Existe
organizacion
l6gica entre sus
items

una

86

5.Suficiencia

Comprende los
aspectos

necesarios  en
cantidad y

calidad.

86

6.Intencionaldiad

Adecuado para
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

86




Basado en 86
aspectos
7.Consistencia tedricos -
cientificos de la
investigacion

Tiene  relacion )
_ entre las
8.Coherencia variables e
indicadores
La estrategia )

responde a la
elaboracion de la
investigacion

9.Metodologia

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalule la pertinencia, eficacia del

Instrumento que se esta validando. Deberéa colocar la puntuacion que considere.

Piura, 16 de noviembre de 2019.

‘ Matr. : José Martin Lazo Sanchez
B //_ | DNI 1 02778943
— j,;-;,,—;ﬁ;;,;;—,}l;;;;.;,;; Especialidad : Administracion

(@" MEG. UNIC,. DS COLEE. W™ 23TRE
E-mail : milazo@hotmail.com




' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, Freddy William Castillo Palacios, docente de la Facultad de Ciencias
Empresariales y Escuela Profesional de Administracion de la Universidad César
Vallejo (Sede Piura), asesor del Trabajo de Investigacion titulado: “Clima laboral
de laempresa Montoya Fy G E.Il.LR.L para una propuesta de mejora, Piura 2019”,
del autor Seminario Palacios Andy Ademir Alexis, constato que la investigacion
tiene un indice de similitud de 24% verificable en el reporte de originalidad del

programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender, el trabajo de
investigaciéon cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias

establecidas por la Universidad César Vallejo.

En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omisién tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas

vigentes de la Universidad César Vallejo.

Piura, 04 de octubre del 2022.

Freddy William Castillo Palacios
DNI: 02842237
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