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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo principal comparar el nivel de clima
organizacional segun variables sociodemograficas en colaboradores en una
empresa privada del Callao 2021. Para esta investigacion se utilizé una
metodologia cuantitativa, de tipo aplicada y de nivel descriptivo — comparativo. La
muestra fue de tipo censal, conformada por 100 trabajadores conformado por
gerencia, recursos humanos, jefatura y asesores. La técnica que se empleé fue el
cuestionario. Asimismo, el instrumento utilizado es la escala de Clima
Organizacional de Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria (2012) en la
version adaptada por Copelo y Espinoza (2017). Los resultados indican que el 95%
de los colaboradores de la empresa privada del Callao, poseen un nivel medio de
clima organizacional, mientras que sélo un 5% evidencié un clima organizacional
alto. Se concluye que la variable de clima organizacional muestra diferencias
significativas segun sexo, teniendo mayor indice de clima en los colaboradores del
sexo masculino y no se muestra diferencias significativas segun estado civil, es

decir que el estado civil no es un factor relevante para el clima organizacional.

Palabras Clave: Clima organizacional, variables sociodemograficas, sexo y estado

civil.
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Abstract

The main objective of this research is to compare the level of organizational climate
according to sociodemographic variables in collaborators in a private company in
Callao 2021. A quantitative, applied and descriptive-comparative methodology was
used for this research. The sample was of a census type, made up of 100 workers
workers made up of management, human resources, leadership and advisers. The
technique used was the questionnaire. Likewise, the instrument used is the
Organizational Climate scale of Acero, Echeverri, Lizarazo, Quevedo and Sanabria
(2012) in the version adapted by Copelo and Espinoza (2017). The results indicate
that 95% of the collaborators of the private company in Callao, have a medium level
of organizational climate, while only 5% evidenced a high organizational climate. It
is concluded that the organizational climate variable shows significant differences
according to sex, having higher climate index in male collaborators and no
significant differences are shown according to marital status, i.e. marital status is

not a relevant factor for organizational climate.

Keywords: Organizational climate, sociodemographic variables, sex and marital
status.
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l. INTRODUCCION

El clima organizacional es el ambiente existente entre los trabajadores
pertenecientes a una empresa, este tiene que ver con el nivel de motivacion de los
mismos y refleja las propiedades motivacionales del ambiente organizacional
(Chiavenato 2009).

Segun Iglesias y Sanchez (2015) nos dicen que el clima organizacional influye en
la motivacion de cada individuo en su centro de trabajo, asimismo la disciplina es
una de las teorias de las relaciones humanas, ya que recalca la importancia del

cargo que tiene el hombre en su entorno social.

Sandoval (2004), indica que el clima refleja el manejo interno de la empresa, puede
ser de progreso, confianza, inseguridad o temor. Por lo tanto, la manera en la que
el individuo se comporta en la organizacion no va a depender Unicamente de los
rasgos individuales, sino también en como percibe su ambiente de trabajo y los

elementos de la organizacion.

El clima organizacional abarca varios factores, estos son tanto internos como
externos, como por ejemplo el involucramiento de la empresa, 6ptimo ambiente de
trabajo, relacion e interaccién con los demas trabajadores, percepcion que tiene el

individuo, entre otros. (Camacho & Mayorga, 2017).

Es importante lograr identificar en los empleados, la influencia de los aspectos del
clima organizacional, como la motivacién extrinseca e intrinseca, puesto que va a
determinar la actitud del colaborador en la empresa, esta puede ser tanto positiva

como negativa. (Rusu & Avasilcai, 2014).

Uno de los principales obstaculos por el que atraviesan las organizaciones en la
actualidad es buscar un ambiente de trabajo 6ptimo, adecuado y flexible, que pueda
promover la innovacion laboral y la satisfaccion. (Permarupan, et al.,, 2013). El
comportamiento y las actitudes laborales de los empleados se ven influenciados

por las percepciones que tiene el individuo en base a su entorno laboral, asi como



también las percepciones compartidas con sus comparfieros del mismo entorno
laboral. (Yip, 2014).

El clima organizacional tiene patrones de repetidas actitudes, comportamientos y
emociones que identifican el dia a dia en la empresa, y se relaciona a momentos
actuales de una empresa y la interaccion de los grupos, empleados y como se
desempeifian laboralmente. Por lo tanto, la gerencia se encarga de manipular el
clima junto con recursos humanos para intervenir en el comportamiento de cada

trabajador. (Ramirez y Dominguez, 2012).

Actualmente, el clima organizacional es un factor determinante para una empresa,
puesto que afecta de manera directa al rendimiento, comportamiento y motivacion
de los miembros. Se debe resaltar que los trabajadores son el elemento principal
para cumplir las metas de la organizacion. Un adecuado ambiente organizacional
generara un desempefo Optimo en las diversas areas de la empresa ayudando a
Su crecimiento, mientras que un inadecuado clima organizacional vuelve deficiente

el trabajo y la permanencia en la empresa.

En Argentina, la plataforma Bumeran (2019) realizO6 una encuesta 1000
colaboradores, obteniendo que el 64% mencioné que hay desinterés por parte de
la empresa, un 19% indica que existe una mala relacién con sus compafieros de
trabajo, el 14% evidencia mal trato por parte de sus jefes directos y un 3% comenta
gue existe rivalidad entre los miembros de su mismo equipo de trabajo. Ademas de
ello, mas de la mitad (66%) menciona no sentirse valorados por la empresa, de
ellos un 48% indica no ser remunerados de manera equivalente al trabajo que
realizan y un 41% mencion6 que sus logros no son registrados cuando cumplen

sus objetivos.

Por otro lado, en el Peru, en el afio 2018, se realizé una encuesta demostrando que
el 81% de los colaboradores indic6 que el clima organizacional es fundamental para
su desempefio y el 19% indico que este factor no influye en sus funciones laborales,
un 86% que afirmaron estarian aptos a renunciar a su trabajo actual si contara con
un mal clima organizacional. Segun los encuestados el tercer aspecto mas valorado
es tener en cuenta todos los beneficios de un colaborador formal (22%), siguiendo
con posibilidad de hacer linea de carrera (19%) e incentivos como la flexibilidad de



horario (9%). Dados resultados demuestran la definida importancia de contar con
un adecuado clima organizacional. (Aptitus 2019).

En la empresa donde se realizo el estudio, se dialogd con algunos trabajadores de
los cuales una gran parte indicé que no se sentian conforme con el clima existente,
muchas de estas respuestas se basaban en la falta de compafierismo, motivacion,
comprension, entre otros, llegando a influenciar de manera negativa en sus

funciones laborales.

Adicional a ello, uno de los jefes de la organizacion nos indic6 que se busca
mantener un buen clima, sin embargo, no le dan la prioridad que se necesita
evidenciandose asi en la productividad laboral y en la satisfaccion de los

trabajadores.

Por consecuente, en vista de los datos expuestos, se muestra que el clima
organizacional es una variable relevante de estudio, para la empresa y los
miembros que la integran, por lo que se establece el siguiente problema de
investigacion: ¢Cudles son los niveles de clima organizacional segun variables

sociodemogréficas en una empresa privada del Callao?

La justificacion tedrica de la presente investigacion es completamente de interés
profesional, puesto que ademas de tener mayor conocimiento referente al clima
organizacional, también se podra medir el mismo en los trabajadores de una

empresa privada del Callao.

Por otro lado, en la justificacion practica sera de utilidad para futuras investigaciones
referentes al tema de clima organizacional y que sea de aporte para la empresa,
puesto que evidenciando el nivel de clima organizacional existente podran
mantenerse o reforzar los factores influyentes en él, para un 6ptimo desarrollo de
sus miembros. En cuanto a la justificacion metodolégica se utiliza el cuestionario
de clima organizacional, para la medicion del nivel del clima organizacional en base

a las dimensiones que la conforman.

Por ese motivo, la presente investigacion establecid el objetivo general y los

objetivos especificos los cuales se plantearon para poder brindar una respuesta a



la pregunta realizada por la problematica ya mencionada, y que dirigieron la
presente investigacion. El problema general de la investigacion fue comparar el
nivel de clima organizacional segun variables sociodemogréficas en colaboradores
en una empresa privada del Callao 2021. Asimismo se plantearon los siguientes
objetivos especificos comparar el nivel del clima organizacional en las dimensiones
tales como los métodos de mando, caracteristicas de las fuerzas motivacionales,
las caracteristicas de los procesos de comunicacion, las caracteristicas de los
procesos de influencia, toma de decisiones, las caracteristicas de los procesos de
planificacion, las caracteristicas de los procesos de control, los objetivos de
rendimiento y de perfeccionamiento segun sexo, y estado civil en una empresa

privada del Callao.

Por esa razon, se dispone la siguiente hipotesis general, que existe una relacion
significativa entre el clima organizacional y las variables sociodemogréficas, en

colaboradores de una empresa privada del Callao.

Finalmente, en las hipotesis especificas se planteé que existe una relacidon
significativa en colaboradores de una empresa privada del Callao, segun variables

sociodemograficas.

I MARCO TEORICO

El concepto clima organizacional se ha implementado hace unos afios atras, sin
embargo, fue incluido por primera vez en la rama organizacional por Gellerman en
el aflo 1960, mencionado por Garcia (2009) quien nos indica que el clima

organizacional es un factor relevante en el crecimiento de la empresa.

Actualmente ya existen diversas investigaciones que se realizan a nivel
internacional, considerado un tema de suma importancia en la industria

organizacional, relacionado con el progreso de las empresas.



A nivel local

Rodriguez (2019) en su investigacion, tuvo como objetivo principal determinar los
niveles de clima organizacional en colaboradores internados de un centro de trabajo
y Su comparacion segun cada dimension. Su estudio fue de tipo descriptiva
comparativa. Como resultado se obtuvo que existe diferencias relevantes de clima
organizacional, donde los trabajadores contratados muestra minimos resultados

gue el personal permanente.

Por su lado, Chavez y Chauca (2020) en su investigacion, tuvo como objetivo
establecer la relacion que existe entre los estilos de liderazgos y el clima
organizacional en un centro de estudio. La investigacién es de tipo descriptivo
correlacional. Se realizd de acuerdo a edad, estado civil, sexo y condicion laboral.
Como conclusién precis6 que el estado civil tiene relacion con los estilos de
liderazgo y clima organizacional y el sexo tiene relacion sobre los niveles de

organizacion.

Asi mismo, Guzman (2018), en su estudio, tuvo como objetivo evidenciar la relacion
entre satisfaccion laboral y el clima organizacional de los colaboradores. Fue de
tipo hipotético deductivo, de disefio transversal no experimental, descriptivo —
correlacional. La muestra fue constituida por 15 trabajadores. Obtuvo como
conclusién que el clima organizacional influird4, de manera favorable o no favorable,

en el desempefio de los colaboradores.

Pajuelo (2018) realizdé un estudio, cuyo objetivo fue analizar la relacion entre el
clima organizacional y la gestién del desempefio de los maestros del colegio. El tipo
de investigacion es descriptivo — comparativo, con corte transversal no
experimental, y su poblacion estuvo conformada por 62 docentes. Concluyé que el

clima organizacional si tiene relacion directa en el desempefio del docente.

En cuanto a Bobadilla y California (2017) en su estudio, busco establecer la relacion
que tienen el clima y el desempefio organizacional en los institutos de Huancayo.
Los resultados demuestran que entre el clima y desempefio laboral existe una

relacion, mediante el coeficiente de contingencia.



Por otra parte, Galvez (2017) en su investigacién, tuvo como objetivo determinar el
nivel de clima organizacional en un colegio, segun la percepciéon de los maestros
del colegio ya mencionado. El estudio fue de tipo descriptiva simple. La muestra fue
de 80 maestros del nivel de inicial hasta secundaria. Los resultados indican que, si
se obtuvo la determinacién por niveles, llegando a la conclusion que el 51.2% intuye
un nivel considerado y el otro 48.8% intuye un nivel aceptado del clima

organizacional.
Asimismo, a nivel internacional

Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla (2017), en su
investigacion, tuvo como finalidad examinar la relacion entre clima y satisfaccion
laboral de maestros y administrativos de un centro de estudio. El estudio fue
cuantitativo correccional. Con una poblacién de 166 individuos. Los resultados dan
a conocer una diferencia significativa en cuanto al nivel de clima organizacional

segun la variable sociodemografica de sexo con un valor de significancia = 0,029.

Por su parte, Neri (2020) en su estudio de las diferencias sociodemograficas, tuvo
como principal objetivo identificar esas diferencias en una muestra de trabajadores
de empresas industriales. Como resultaron obtuvieron diferencias significativas (p
=.05). del genero consideracion, liderazgo y satisfaccion en el area directiva.
Asimismo, la antigiiedad en la empresa se relaciona con cada una de las ya
mencionadas. Se concluye analizando las diferencias e importancia de los

resultados para que el clima organizacional sea mas efectivo.

En cuanto a Meza (2017) en su investigacion, tuvo como objetivo examinar si hay
disconformidad entre hombres y mujeres. La investigacion es de tipo cuantitativo
con alcance descriptivo-comparativo. La poblacion evaluada es de 132
colaboradores. Se obtuvieron como resultados que no existe diferencias respecto
a satisfaccion laboral y clima organizacional para varones y féminas en la
organizacion aplicada. Se concluye que existe un nivel equitativo para ambos sexos

de acuerdo a la satisfaccion y clima organizacional.

Carrillo, Redondo y Arbeldez (2020) realizaron un estudio de tipo descriptivo y

correccional, tuvo como objetivo identificar como las variables tiene relacion



respecto al desempefio de cada trabajador. En conclusion, se observé que el
conjunto de las variables seguimiento, control y liderazgo, es determinante para la

generacion de un clima laboral adecuado.
Para abarcar mas el tema, tenemos también los siguientes autores:

Maish (2004), afirma que apreciando el clima laboral se puede identificar las
problematicas que hay en una organizacion, ya que los trabajadores seran quienes
faciliten o dificulten la productividad, y por ende afecta directamente a la

organizacion.

Yinghong y Morgan (2004) mencionan que el clima organizacional mejora la
integracion de cada colaborador, teniendo resultados 6ptimos, asimismo, considera
fundamental que los trabajadores deben de estar comodos en su centro de trabajo

para que la empresa prospere.

Cuando el clima organizacional se encuentra desarrollado de una manera 6ptima
genera un efecto favorecedor para la salud, evidenciandose en niveles moderados
de estrés; cuando es negativo llega a deteriorar la salud incrementando niveles de
estrés, por otro lado, cuando la experiencia es neutra genera un efecto de
desmotivacion, reflejandose en bajos indicadores de estrés (Pinho, 2014, citado por
Da Cruz et al., 2018).

Si un trabajador disminuye de manera considerable su rendimiento laboral, es
indicio de que posiblemente esté atravesando por algin problema. En esa instancia
es donde la empresa debe velar por el bienestar del trabajador, ya que en una
organizacion no importa Unicamente la parte laboral y de produccién, sino también
la parte humanistica, puesto que los subordinados merecen tener una buena
calidad de vida en el ambiente en donde pasan gran parte de su dia (Jiménez &
Jiménez, 2016).

Con todo lo expuesto, se puede evidenciar el impacto negativo en la empresa a
causa de un inadecuado clima organizacional, pero, ¢qué consecuencias tiene en
el colaborador? Segun la Organizacién Mundial de la Salud (OMS), un ambiente

laboral inadecuado puede llegar a afectar la salud tanto fisica como psicologica de



los trabajadores, produciendo ansiedad y/o depresion. Adicional a ello puede
incentivar el consumo de sustancias dafiinas para la salud como las drogas vy el

alcohol.

Asimismo, estos autores, hacen mencion de que para lograr un adecuado clima
organizacional se debe considerar contar con un buen ambiente fisico en donde el
trabajador esté comodo con la infraestructura, adicional a ello, debe tener un
ambiente social grato en donde prevalezca el trabajo en equipo y el compafierismo.
También, es sumamente importante la innovacién, esta debe practicarse de manera
diaria puesto que la rutina disminuye la productividad del trabajador. Por otro lado,
es indispensable el cumplimiento de la remuneracion econémica, ya que cuando
hay alguna inconformidad referente a ello, los trabajadores pierden motivacion y
desencadena problemas adicionales que repercuten en otros trabajadores,

trayendo como consecuente una influencia negativa en la empresa.

Para iniciar con las teorias relacionadas al tema, se explicara la teoria de 2 autores
gue adaptaron el instrumento llamado cuestionario de clima organizacional, el cual

se ha utilizara para la presente investigacion.

Por lo que se refiere Copelo y Espinoza (2017) definen el clima organizacional como
un estado de animo en el cual los trabajadores lo expresan a través de la eficiencia
y eficacia, la productividad evidenciara la mejora de la empresa. Asimismo, tienen
como objetivo principal determinar la relacion entre el clima organizacional y el

desempeiio laboral de los trabajadores de Comercial Pacheco E.I.R.L. — Huancayo.

Por consiguiente, se ha utilizado el cuestionario de clima organizacional, lo cual
obtuvo como resultados satisfactorios, dando la aprobacion para que sea puesto

en practica en distintas investigaciones.

Copelo y Espinoza (2017), utilizan la teoria de Likert para definir el concepto de
clima organizacional, el cual es considerado como la percepcion que tiene la
persona en relacion al ambiente que lo rodea; resaltando que las reacciones que
tiene un individuo en una situacion siempre va a ser en base a la percepcién que

tiene de esta.



En cuanto a las dimensiones, Copelo y Espinoza se basaron en la teoria de Likert,
el cual se encarga de medir el clima organizacional mediante 8 dimensiones, estas

son:

Métodos de mando que explica la manera en que se ejecuta el liderazgo con el fin
de influenciar en los trabajadores, también las caracteristicas de las fuerzas
motivacionales nos dicen que los métodos que se utilizan para poder motivar a los
trabajadores y atender a sus necesidades, las caracteristicas de los procesos de
comunicacién son los tipos de comunicacion en la organizacion y la manera en
como los ejercen, las caracteristicas de los procesos de influencia significa la
importancia de la relacion entre los superiores y los subordinados para poder
entablar los objetivos de la empresa, la toma de decisiones es la importancia de la
informacion en la cual se basan para tomar decisiones, y la distribucién de
funciones, las caracteristicas de los procesos de planificacion es la manera en la
que se establece los objetivos y las directrices, las caracteristicas de los procesos
de control que es la distribucién a través de pautas, siguiendo un control dentro de
las instancias organizacionales y por ultimo los objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento que refiere a los objetivos de perfeccionamiento y de

rendimiento de la organizacion.

Lickert (1968) en su teoria indica que el comportamiento del subordinado va a
depender de manera directa de cémo ellos perciben la organizacion y del
comportamiento administrativo, en otras palabras, estard determinada por la
percepcion que tienen. Existen factores que van a influenciar en como el trabajador
va a percibir el clima organizacional, dentro de ellos tenemos los parametros
relacionados con el contexto, la tecnologia y la estructura de la organizacion, salario
remunerado y posicion jerarquica que ocupa, actitudes, personalidad, grado de
satisfaccion y percepcion del clima organizacional que tienen los subordinados y

los superiores.

Es una de las mas dindmicas e ilustrativas del clima, establece que las
organizaciones deben emplear métodos que aseguren el cumplimiento de sus
metas y las aspiraciones de sus colaboradores. Los resultados que obtiene una

organizacién son influencias por el clima, entre ellos tenemos la productividad, el



rendimiento, el ausentismo, la satisfaccion de los empleados, las rotaciones, entre

otros.

Lickert (citado por Copelo y Espinoza, 2017) plantea una teoria de diagnoéstico y
analisis del sistema organizacional, centrado en variables que definen
caracteristicas de la empresa y que tiene relacion en la manera de como perciben

de manera individual el clima, estas son:

Las variables causales, son las variables independientes, las cuales se encargan
de buscar el sentido en el que la organizacion evoluciona y alcanzar metas. Abarca
la estructura de la organizacion y administrativa como las competencias, reglas,

decisiones y las actitudes.

Por otro lado, tenemos las variables intermedias, son aquellas que buscan medir el
estado interno de la organizacion, evidenciado en los aspectos de motivacion,

rendimiento, comunicacion y toma de decisiones.

Culminando, tenemos las variables finales, que son las consecuencias de las
variables anteriores. Buscan entablar los resultados obtenidos de la organizacion,

como la pérdida y ganancia, la productividad.

Asimismo, menciona que existen diversos tipos de clima organizacional, uno de
ellos es el clima autoritario, el cual esta conformado por 2 sistemas, el primero es

el autoritario explorador y el segundo sistema es la autoridad paternalista.
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Figura 1

Tipos de clima organizacional — sistema | y Il segun Lickert (citado por Copelo y

Espinoza, 2017)
Clima Organizacional
Sistema | - Autoritario Sistema Il - Autoritario
Explorador Paternalista

No existe confianza entre g
direcciéon y sus trabajadores, casi
todas las metas y decisiones los
toman ellos y luego lo trasladan
de manera descendente.
Presenta un ambiente aleatorio Vi

la comunicacién que existe entre|
ambos se da Unicamente con el
fin de dar instrucciones
especificas. Por otro lado, los
miembros de la empresa estan
bajo una atmosfera de castigos,
miedos, amenazas y rara vez se
da lo que son las recompensas.

La direccion brinda confianza de
una manera condescendiente a
sus empleados. Se evidencia un
ambiente estable y estructurado,
aunque en algunas
oportunidades jueguen con las
necesidades sociales de sus
trabajadores. Algunas decisiones
pueden tomarse desde arriba vy
en algunas ocasiones consideran
a los rangos inferiores. Lal
motivacion en los trabajadores se
da mediante algunos castigos V|
recompensas

Elaboracion propia.

Otro clima que existe es el clima participativo, el cual esta estructurado por

el sistema lll, que es consultativo y el sistema IV, que es la participacion

grupal.
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Figura 2

Tipos de clima organizacional — sistema Il y VI segun Lickert (citado por Copelo y
Espinoza, 2017)

Clima Organizacional

Sistema Ill — Participativo

consultativo

Participativo en grupo

Sistema IV —

Existe confianza en sus
empleados, generalmente las
decisiones se toman en la cima,
sin embargo, se permite que los
subordinados  puedan  tomar
decisiones referentes a los niveles|
inferiores. El ambiente existente

es muy dindmico 'y Ia
comunicacién existente se da de
manera descendente. Referente a
la motivacion se da los castigos
ocasionales y las recompensas;
por otro lado, también buscan

Existe una confianza plena en los
empleados, la toma de decisiones
esta distribuida en toda I
organizacion e integrada a cadal
uno de los niveles existentes en
ella. La comunicacion se da de
varias maneras, no solo

satisfacer sus necesidades.

descendente y ascendente, sinQ
también de manera lateral. Todo
el personal de direccién como los
empleados forman un mismo
equipo con el fin de poder cumplir
los objetivos especificos de la
organizacion.

Elaboracion propia.
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Referente a las dimensiones, Likert plantea 8 dimensiones, estas son:

Figura 3
8 dimensiones segun Lickert

Métodos de mando:| |pqtvacion: estrategias| | Comunicacion: tipos de
|(3ng se utliza el que usan para la comunicacion
ilnfleurgrzgi%r en pgzz motivacion 'y atender g)r(lz[r?igt:;én en la
travajadores. sus necesidades. g .
Interaccion e influencia:| |Resolucion de
relacion entre el| |problemas y toma de| |Planificacion:
supervisor y el| |decisiones: aspectos en| |Estrategias empleadas
subordinado para el| |los que se basan par| |en la determinacion de
establecimiento y| |tomar Idecisiones y| |objetivos y normas
cumplimiento de los| |distribucion de| |organizacionales.
objetivos. funciones.
Capacitacion y
Control: realizacion y| |adiestramiento: metas
division del control en| |de rendimiento,
las doversas areas de| |planificacion y
la organizacion. formacion a los
subordinados.

En el ambito de la filosofia se encuentra la organizacion. Granell (1997) nos dice
que la filosofia organizacional esta relacionada con las ideas que comparten los
integrantes de un grupo social; por otro lado, Garcia y Dolan en el mismo afo
mencionan que es una forma caracteristica de hacer las cosas y sus pensamientos
dentro de la empresa. Dirani (2011) nos dice que son creencias y valores que cada
empleado demuestra y se adapta en el trabajo, impulsando a su desarrollo y

compromiso en la empresa.

Con respecto a la filosofia del clima organizacional, Davila, Noriega, Maynez,
Hernandez y Torres (2017) nos dice que es una herramienta tedrica relevante con
la finalidad de impulsar el comportamiento del personal, es decir motivarlos con el
propésito de la organizacion, influyendo en el animo y la comodidad en el trabajo.
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Segun Hall y Hall (1990) la filosofia es un impacto para el clima organizacional
enfocandose en la evolucién social a través de los afios, generando mas
importancia y mejorando el manejo de las organizaciones a través de una serie de

factores como la motivacion, cultura y clima.

Gellerman (1960) Introdujo la definicion de clima organizacional e industrial en la
rama de la psicologia organizacional, siguiendo los pasos de las definiciones
analdgicas llamandolo personalidades de la organizacion. Las tacticas y objetivos
de los trabajadores las cuales se manifiestan en sus actitudes se consideran

importantes en el clima.

Por otro lado, es importante mencionar la cultura organizacional, ya que junto al
clima organizacional se encuentran relacionados entre siy forman parte de un solo
sistema, en donde si se da algun cambio en alguna de ellas afectara a la otra y
viceversa. El clima organizacional influye de manera directa y significativa, puesto
gue las percepciones de los trabajadores van a determinar en gran parte sus mitos,

creencias, valores y conductas que conforman dicha cultura organizacional.

Un clima y una cultura organizacional adecuada propician compromisos en los
trabajadores mas alla de los intereses personales, lo que beneficia a la organizacién
y en la calidad de vida que les brinda a sus subordinados. De igual manera, dentro
de la organizacién se genera estabilidad social, ya que los trabajadores se sienten
a gusto con su empleo y ello trae consigo mayor productividad (Salazar, Guerrero,
Machado y Carfiedo, 2009).

Para ello, resaltaremos el Modelo de Cultura Organizacional de Daniel R. Denison
quien define a la cultura organizacional como las creencias, valores y principios
primordiales que forman parte de la base del sistema gerencial de una
organizacién. En su modelo, se basa en la correlacion entre las mediciones del
desempeiio (aumento de ventas, retorno de inversion, innovacion, calidad y
satisfaccion de los trabajadores) y la cultura organizacional. Busca incrementar de
manera significativa el desempefio. El autor resalta 4 atributos que una
organizacién debe tener para lograr ser efectiva, estos son: adaptabilidad, mision,

consistencia y participacion. (Denison, 1991).
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1. METODOLOGIA
3.1 Tipo y Disefio de investigacion
Tipo

La presente investigacion es de tipo aplicada porque los resultados detallaran los
problemas existentes en la investigacion a través de diversos hallazgos ante la
problematica. Segun Murillo, citado en Vargas (2009), indica que la investigacion
aplicada o también conocida como investigacion empirica tiene la finalidad de
aplicar los conocimientos adquiridos basados en una investigacion previa con la

finalidad de darle solucién préactica.

El nivel de investigacion descriptivo, refiere a las caracteristicas y datos de las
personas 0 grupos que son parte de una investigacion. Es decir, permite medir la
informacion obtenida para asi describir e interpretar a la poblacién. Segun Morales
(2012) nos dice que trata, principalmente, sobre la calificacion de una manifestacion
o actividad precisa indicando sus caracteristicas mas particulares o las diferencias

entre ellas.

El nivel de investigacién comparativo, se refiere a un estudio donde se establecen
relaciones, en este caso se estda comparando la variable “clima organizacional” —
variables “sociodemograficas” se buscara establecer similitudes y diferencias entre
ambos. Segun Gomez y Leon (2014) nos dice que es la conformacion de una
estructura tedrica que ayudara a comparar a través del proceso de hipaétesis, el cual

se extrae de estudios y labores previos sobre el objetivo de estudio.
Disefo

Asimismo, el disefio es no experimental, refiere a la investigaciéon en donde las
variables a utilizar no seran manipuladas, seran desarrolladas con la informacién
ya brindada. Tal cual lo manifiesta Argote, Acosta, Minguela & Sandoval (2009), es
aguella que se lleva a cabo sin manipular las variables, en otras palabras, no se
hace variar de manera intencional las variables independientes. Lo que se realiza
es estas investigaciones es atender los fendmenos tal cual se den en su contexto

original, para posterior a ello poder analizarlos.
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Por otro lado, tenemos el nivel de investigacién el cual es descriptivo — comparativo,
que segun en este nivel de investigacidén busca describir el presente estado de las

caracteristicas mas relevantes del fendmeno que se esta estudiando.
3.2 Operacionalizacion de las variables
Variable 1: Clima organizacional

Definicion conceptual: El clima organizacional es considerado como la percepcion
gue tiene la persona en relacion al ambiente que lo rodea; resaltando que las
reacciones que tiene un individuo en una situacion siempre va a ser en base a la

percepcion que tiene de esta. (Copelo y Espinoza, 2017).

Definicion operacional: La variable ser4 medida por un cuestionario integrado por
40 items, los cuales estan distribuidos en 8 dimensiones. Estas dimensiones nos

ayudaran a identificar el nivel de clima organizacional en los colaboradores.

Dimensiones: Métodos de mando (items 3, 6, 13, 29 y 38), caracteristicas de las
fuerzas motivacionales (items 5, 11, 14, 19 y 39), caracteristicas de los procesos
de comunicacion (items 4, 12, 18, 31 y 35), las caracteristicas de los procesos de
influencia (items 1, 10, 22, 24 y 34), toma de decisiones (items 7, 9, 16, 20 y 21),
las caracteristicas de los procesos de planificacion (items 25, 28, 32, 33y 37), las
caracteristicas de los procesos de control (items 2, 8, 23, 26 y 36), los objetivos de

rendimiento y de perfeccionamiento (items 15, 17, 27, 30 y 40).

Escala de medicion: La escala medicion es de Likert. Esta conformada por 40

items y su nivel de medicién es ordinal.

3.3 Poblacién, muestray muestreo
Poblacién

Para Pascual (2004) La poblacion de estudio se dispone por un grupo determinado
y cotejado, la cual cumple con los requisitos necesarios para hacer seleccion de

una muestra.
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Para realizar la presente investigacion, la poblacion esta constituida por 100

asesores de venta de una empresa privada.

Muestra

La muestra es de tipo censal porque todos los individuos son considerados como
muestra, es decir el 100% de los colaboradores conformado por gerencias.
Recursos humanos, jefatura y asesores de ventas de una empresa privada se les
aplicara el instrumento. Segun Ramirez (2017), la muestra se considera censal
porque se selecciond a la totalidad de trabajadores siendo una cantidad manejable
de individuos.

Criterios de inclusion

Los colaboradores de una empresa privada, asimismo, que acepten el cuestionario

de forma voluntaria a partir de los 21 afios a mas y trabajadores de ambos sexos.
Criterios de exclusion

Se excluira a los colaboradores que no deseen patrticipar en el estudio.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

La técnica que se trabajo fue la encuesta, la cual se basa en la recoleccion de datos,
a través de un cuestionario en donde se ingresaran las respuestas de los
participantes, lo cual ayuda la descripcion de la variable y su cuantificacion

(Ramirez y Zwerg, 2012).

Se realizara un cuestionario en Google, el cual sera enviado a todos los asesores
de venta de la organizacion, con la finalidad de que puedan realizarlo de manera
anonima, y recopilar los datos correspondientes para la ejecuciéon del estudio. El

cuestionario solicitara datos de cada participante como, sexo y estado civil.

Para la investigacion se utilizara el “Cuestionario de clima organizacional de Copelo
y Espinoza”, esta es una adaptacion de la “Escala de clima organizacional de Acero,

Echeverri, Lizarazo, Quevedo y Sanabria”
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INSTRUMENTO

Ficha técnica

Nombre : Cuestionario de clima organizacional
Autores : Copelo y Espinoza

Procedencia : 2017

Administracion > Individual

Tiempo : 20 min.

Estructuracion : 8 dimensiones - 40 items

Aplicacion : Adultos

Reserfia historica:

El instrumento de evaluacion lleva por nombre original “Escala de clima
organizacional (EDCO)”, fue construida por Acero Yusset, Echeverri Lina Maria,
Lizarazo Sandra, Quevedo Ana Judith y Sanabria Bibiana en el afio 2012 con una
procedencia de Colombia, su finalidad es hallar un parametro a nivel general acerca
de la percepciéon que los trabajadores tienen dentro de la empresa, y esta sobre
ellos. Esta prueba tiene 40 items, los cuales estan distribuidos en 8 dimensiones.
Estas dimensiones su funcion es evidenciar el nivel de clima organizacional en los
trabajadores. En la prueba no hay respuestas positivas 0 negativas, la aplicacion
se puede aplicar de manera individual o grupal. Para ello, se empleara la escala de
tipo Likert, considerando siempre, casi siempre, algunas veces, muy pocas veces
y nunca. En el Peru, Roci6é Copelo y Omega Espinoza en el afio 2017 adaptaron la

prueba como “Cuestionario de clima organizacional”.

Consigna de aplicacion:
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- Lee cada idea cuidadosamente
- No existe respuesta positiva 0 negativa, se desea conocer como sientes y

actuas en diversas situaciones.
Calificacion e interpretacion

El cuestionario Clima organizacional, estd estructurado por 8 dimensiones las
cuales contienen sus indicadores correspondientes, los cuales tienen una

calificacion segun la escala Likert.
Propiedades psicométricas originales del instrumento

Mediante el Alfa de Cronbach (a) se determind que el instrumento presenta una
adecuada confiabilidad para su aplicacion, teniendo un puntaje de 0.89. La validez
del instrumento fue determinada mediante 3 expertos en donde el puntaje final
obtenido es de 0.92.

Propiedades psicométricas peruanas

Respecto al instrumento de Copelo y Espinoza (2017), obtuvieron un Alfa de
Cronbach (a) de 0.70, lo que evidencia una confiabilidad significativa. Asimismo,
referente a la validez del instrumento fue determinada mediante 3 expertos, en
donde obtuvieron un puntaje de 0.79, lo que indica que el instrumento a aplicar es
valido.

3.5 Procedimientos

Para iniciar se establecio el tema de investigacion, se recopilo datos sobre el tema
de estudio para no tener dificultades en el proceso, al tener en cuenta que habia
suficiente informacion se elaboré el planteamiento del problema, para tener una
descripcion breve de la cuestidon en la que se va abordar y se quiere mejorar sobre

el estado actual a un estado deseado.

También se planted los objetivos en base a lo que queremos lograr a través de este
estudio, con un propédsito general y propaositos especificos. Asimismo, para tener

sustento de la variable se realiz6 6 antecedentes, los cuales 3 son internacionales
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y 3 nacionales, como también se colocé distintas teorias que aportan al estudio,

teniendo 6ptimos resultados en sus investigaciones.

En cuanto a la metodologia se tuvo en cuenta a autores donde sustenta el

significado del tipo y disefio con el que se realiza el presente estudio.

En relacion a la aplicacion, se solicita la autorizacién a los investigadores del
instrumento original que realizaron en el afio 2012 la validacion de la prueba que
mide el clima organizacional, el cual fue desarrollada por Acero, Echeverri,
Lizarazo, Quevedo y Sanabria. Se redacté un mensaje que fue enviado a través de
correo electrénico a los autores de la validacion de la prueba, recibiendo su

respuesta positiva para continuar la investigacion.

Asimismo, se solicitd la autorizacion también de los investigadores de la adaptacion
del instrumento que realizaron en el afio 2017 que mide el clima organizacional, el
cual fue desarrollado por Copelo y Espinoza. Se redactd un mensaje que fue
enviado por medio de correo electronico a los autores de la validacion de su
adaptacion de la prueba, siendo su respuesta positiva para continuar la

investigacion.

Luego se realiz6 una carta de presentacion redactada por las autoras de la
investigacion, para conseguir la autorizacion de aplicar el instrumento en la

organizaciéon donde se llevara a cabo dicho estudio.

Se obtuvo los permisos correspondientes, se procedio a la coordinacion con el jefe
sobre como se realizara la aplicacion del instrumento. Por otra parte, nos
encontramos en una coyuntura mundial a causa de la pandemia del Covid — 19, por
lo cual no se realizard de manera presencial y se ha optado por la creacion del
formulario virtual del instrumento, el cual sirvié para recopilar los datos necesarios
para el desarrollo de la investigacion. Ademas, se pidi6 el consentimiento informado

a cada uno de los colaboradores dentro del formulario virtual.

Para finalizar, con los datos que se recopilo del instrumento se labor6 una base de

en Excel, con los datos recopilados, para luego realizar el analisis a nivel estadistico
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en el programa SPSS Statistics con la finalidad de poder obtener los resultados en
base a los objetivos planteados en el estudio.

3.6 Métodos de analisis de datos

Lo primero que se realizo fue la eleccidon del tema, previa investigacion, se recopilo
datos sobre el tema de estudio para no tener dificultades en el proceso, al tener en
cuenta que habia suficiente informacién se elaboré el planteamiento del problema,
para tener una descripcion breve de la cuestion en la que se va abordar y se quiere

mejorar sobre el estado actual a un estado deseado.

Se inici6 con la seleccion de los datos adquiridos de las respuestas de los
participantes, seguidamente se utilizo el programa SPSS 25 para realizar el analisis
estadistico inferencial de Kolmogorov para la prueba de normalidad y poder

determinar si la variable de estudio es paramétrica 0 nho paramétrica.

Segun el resultado obtenido la variable es no paramétrico, por lo cual se hizo uso
de los gréaficos Kruskal-Wallis (mas de 2 dimensiones) y U de Mann-Whitney

(menos de dos dimensiones).

Posteriormente se realizaron las tablas descriptivas las cuales permitieron conocer
el nivel de clima organizacional en los colaboradores segun las variables
sociodemograficas de sexo y estado civil, asi como también expresado en las

dimensiones.
3.7 Aspectos éticos

La presente investigacion esta haciendo uso de codigo de ética de la Universidad
Cesar Vallejo (2017), donde se considera los aspectos primordiales como la
honestidad, ya que requiere de un procedimiento transparente y libre de plagio,
respetando los derechos de otros autores. Asi mismo nos habla de responsabilidad
lo que implica estrictamente cumplir los requisitos legales y éticos. Por otro lado, es
de suma importancia el respeto por los demas en cuanto integridad y autonomia,
valorar la dignidad del ser humano, independientemente de cualquier caracteristica
gue presente, de igual manera se debe de pedir libre consentimiento para la

participacion en la investigacion, se les debe dar la informacion completa tanto
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como lo beneficios o riesgos previstos. Dicho esto, el participante podra revocar su

consentimiento si él lo cree necesario.

En cuanto al coédigo de ética y deontologia del colegio de psicélogos del Peru
(2017), nos dice que en el ejercicio profesional de la carrera de psicologia se
presentan 2 preceptos importantes, uno de ellos es el de beneficencia, el cual se
basa en la busqueda del bien de la persona, y el de no maleficencia, busca evitar

gue se genere un dafio o lesion de cualquier forma.

Por lo cual se tomara en consideracion los incisos determinados por el codigo de

ética y deontologia del psicélogo peruano.

Art. 22.- En la investigacion con seres humanos el psicologo debera respetar los

reglamentos y leyes, tanto de nivel nacional como internacional.

Art. 24.- El psicélogo tiene el deber de solicitar a los participantes el consentimiento

informado, asimismo debe respetar la decision tomada por cada persona.
Art. 26.- El psicologo tiene la obligacion de no cometer falsificacion ni plagio.

Art. 27.-El profesional de la salud mental debe hacer uso de pruebas psicoldgicas

debidamente validadas de manera cientifica.

Por otro lado, tenemos los principios de la ética de investigacion en seres humanos,
los cuales se basan en tres principios base, estos son: el respeto por las personas,
se refiere al derecho se tomar sus propias decisiones mediante el consentimiento
informado, en la cual la persona decidira si participara o no de manera voluntaria
en la investigacion, por otro lado, tenemos a la beneficencia, que hace responsable
al investigador del bienestar mental, fisico y social del participante y hacerlo
primordial ante el interés profesional o personal, la busqueda de nuevos
conocimientos y del beneficio cientifico, y por ultimo tenemos a la justicia, el cual
prohibe poner en riesgo a un grupo de personas para beneficiar Unicamente a otras

personas.

Concluyendo lo presentado, se garantiza la adecuada aplicacion del cuestionario,

nosotras como investigadoras consideraremos los aspectos mencionados en el
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desarrollo de esta investigacién asegurando el cuidado de nuestros participantes,
respetando sus decisiones y manteniendo la confidencialidad, el anonimato y el

respeto que cada uno de ellos merece.
IV. RESULTADOS
a.- Resultados descriptivos

Una vez finalizada la aplicacion del instrumento y procesamiento de datos se realizé

el andlisis correspondiente, obteniendo como resultado lo siguiente:

Clima Organizacional
La variable clima organizacional y sus dimensiones correspondientes, evidenciaron

los siguientes resultados:

Tabla 1

Nivel de clima organizacional en colaboradores de una empresa privada

Nivel de Clima

Organizacional Frecuencia Porcentaje
95 95,0
5 5,0
100 100,0

Nota.
En la tabla 1 se evidencia que el 5% de los colaboradores, presentaron un alto nivel

de clima organizacional y un 95% alcanzo un nivel medio.
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b.- Prueba de normalidad
En este aspecto, se mostrara el resultado de la prueba de normalidad de la muestra.

Tabla 2
Prueba de normalidad de Kolmorov-Smirnov, para ajustes de la variable clima

organizacional

Clima Organizacional

N 100
Parametros normales?® Media 2,05
Desv. Desviacién ,219

Maximas diferencias extremas Absoluto ,540
Positivo ,540

Negativo -,410

Estadistico de prueba ,540
Sig. asintotica(bilateral) ,000¢

Nota. En la tabla 2 se observa la puntuacién de la variable de la presente
investigacion con sus respectivas dimensiones, muestra un indice de significancia
menor a 0,05, por lo cual, la muestra no se ajusta a una distribucién normal, esto
quiere decir que se empleara los estadisticos no paramétricos, para realizar las
comparaciones se utilizaran: Kruskal-Wallis (méas de 2 dimensiones) y U de Mann-

Whitney (menos de dos dimensiones).
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c.- Resultados inferenciales

Hg: Existen diferencias significativas en el clima organizacional segun

variables sociodemogréficas

HO: No existen diferencias significativas en el clima organizacional segun variables

sociodemogréficas

Tabla 3

Comparacion del clima organizacional en colaboradores de una empresa privada

segun variables sociodemograficas

Sexo Estado_civil

H de Kruskal-Wallis 4,439 ,226
gl 1 1
Sig. asintética ,035 ,635

H1: Existen diferencias significativas en cuanto al clima organizacional en

colaboradores de una empresa privada segun sexo.

HO: No existen diferencias significativas en cuanto al clima organizacional en

colaboradores de una empresa privada segun sexo.
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Tabla 4

Comparacion del clima organizacional en colaboradores de una empresa privada

segun sexo.
Estadisticos Clima Organizacional
U de Mann-Whitney 1127,000
W de Wilcoxon 2208,000
Z -2,107
Sig. asintotica(bilateral) ,035

Nota. En la tabla 4 se evidencia que segun el estadistico U de Mann-Whitney se
identificé que p=0,035 es menor a 0,05, esto quiere decir que, se acepta la hipotesis
alterna, por lo tanto, si existe diferencias significativas en cuanto al clima

organizacional en colaboradores de una empresa privada segun sexo.

H2: Existen diferencias significativas en cuanto al clima organizacional en

colaboradores de una empresa privada segun estado civil.

HO: No existen diferencias significativas en cuanto al clima organizacional en

colaboradores de una empresa privada segun estado civil.

Tabla 5
Comparacion del clima organizacional en colaboradores de una empresa privada

segun su estado civil.

Estadistico Clima Organizacional
H de Kruskal-Wallis ,359
Gl 2
Sig. Asintotica ,836
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Nota. En la tabla 5 se evidencia que segun el estadistico Kruskal-Wallis se identifico
que p=0,836 es mayor a 0,05, esto quiere decir que, se acepta la hipétesis nula,
por lo tanto, no existe diferencias significativas en cuanto al clima organizacional en

colaboradores de una empresa privada segun su estado civil.

Hipotesis Especificas

H1: Existen diferencias significativas en cuanto a la variable sociodemografica sexo

expresado en las dimensiones.
HO: No existen diferencias significativas en cuanto a la variable sociodemogréafica

sexo expresado en las dimensiones.

Tabla 6
Comparacion de la variable sociodemografica sexo expresado en las dimensiones.

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8

U de Mann-Whitney 1133,000 1157,000 1207,000 1173,000 1178,000 985,000 1219,500 1223,000

W de Wilcoxon 2214,000 2642,000 2288,000 2658,000 2663,000 2066,000 2704,500 2708,000
VA -, 762 -,594 -,245 -,490 -, 447 -1,795 -,157 -,135
Sig.asintética(bilateral) ,446 ,552 ,807 ,624 ,655 ,073 ,875 ,893

Nota. En la tabla 6 se evidencia que segun el estadistico Mann-Whitney se identifico
gue todas las significancias son mayores a 0,05, esto quiere decir que, se acepta
la hipétesis nula, por lo tanto, no existe diferencias significativas en cuanto a la

variable sociodemografica sexo expresado en las dimensiones.

H2: Existen diferencias significativas en cuanto a la variable sociodemogréfica

estado civil expresado en las dimensiones.
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HO: No existen diferencias significativas en cuanto a la variable sociodemogréfica

estado civil expresado en las dimensiones.

Tabla 7
Comparacion la variable sociodemografica estado civil expresado en las
dimensiones.

D1 D2 D3 D4 D5 D6 D7 D8
U de Mann-Whitney 399,000 505,500 441,500 415,000 465,500 352,000 439,500 472,500
W de Wilcoxon 490,000 596,500 4269,500 4243,000 556,500 443,000 530,500 563,500
z -1,725 -622  -1,284  -1,583 -1,035 -2,210 -1,303 -,978
Sig.asintética(bilateral) ,084 ,534 ,199 ,113 ,300 ,027 ,193 ,328

Nota. En la tabla 7 se evidencia que segun el estadistico Mann-Whitney se identifico
gue todas las significancias son mayores a 0,05, esto quiere decir que, se acepta la
hip6tesis nula, por lo tanto, no existe diferencias significativas en cuanto a la variable

sociodemogréfica estado civil expresado en las dimensiones.
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V. DISCUSION

El presente estudio es desarrollado en un enfoque cuantitativo, con una muestra de
100 participantes trabajadores de una empresa privada del Callao. Para la
investigacion se aplicO una estadistica descriptiva-comparativa. Posterior a la
aplicacion de prueba de normalidad, segun el puntaje de significancia obtenido, se
establecio utilizar pruebas no paramétricas como U de Mann de Whitney y H de
Kruskal Wallis, con la finalidad de evaluar las diferencias significativas que puedan
existir segun las variables en estudio.

Como objetivo general, se planted identificar el nivel de clima organizacional segun
variables sociodemograficas, encontrando diferencias significativas en la variable
de sexo con un valor de significancia de p = 0,035. Este resultado es similar al
obtenido en el estudio de Montoya, Bello, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla
(2017), puesto que en dicha investigacion se evidencia una diferencia significativa
en cuanto al nivel de clima organizacional segun la variable sociodemografica de
sexo con un valor de significancia = 0,029, sin embargo, ellos obtuvieron un mayor
puntaje en las mujeres, mientras que en la presente investigacion se encontrd
mayor puntaje en los varones.

Con quién se hallé un resultado diferente fue con Meza (2017), quien en su
investigacion determind que no existen diferencias significativas en cuanto al nivel
de clima organizacional diferenciado en la variable sociodemogréfica de sexo.
Importante para estos datos es el estudio realizado por Espinoza y Jiménez (2018)
llamada Medicion del clima organizacional con un enfoque de género en la Escuela
Politécnica Nacional, en donde obtienen como resultado que las mujeres son mas
propensas a percibir un clima organizacional inadecuado, causa de esto se puede
considerar a que existen diferencias significativas en cuanto al salario, posicion
laboral, contrato, entre otros aspectos.

Por otro lado, los resultados en cuanto al nivel de clima organizacional segun la
variable sociodemogréafica estado civil, se hayo que no existen diferencias
significativas, con un valor de significancia de p = 0,836, de igual manera en el
estudio realizado por Morante (2018), se demostré que el estado civil no es

relevante para la percepciéon del clima organizacional, su mayor poblacién se
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encontraba en el rango de casados o convivientes, y arrojaron un nivel de clima
organizacional desfavorable, similar a los solteros.

Resultado contrario se obtuvo en la investigacion realizada por Chavez y Chauca
(2020), en donde consiguieron un valor de significancia p = 0,033 (p<0,05),
demostrando asi que existe diferencias significativas en el clima organizacional

segun el estado civil del sujeto.

En lo que respecta a las hipotesis especificas, nuestro primer resultado en cuanto
a la variable sociodemografica sexo expresando en nuestras 8 dimensiones, se
determind que no existen diferencias significativas ya que los valores de
significancia fueron mayores a p>0,05. Para ello, Neri (2021), obtuvo como
resultado de su estudio que si habia diferencias significativas en algunas de sus
dimensiones satisfaccion de los trabajadores, consideracién de directivos,
relaciones sociales y el liderazgo de directivos; teniendo en cuenta que su muestra

estuvo conformada por 550 colaboradores de dos empresas.

Finalmente, en resultado obtenido referente a la variable sociodemografica estado
civil expresado en nuestras 8 dimensiones, solo se hallé diferencias significativas
en la dimensién de planificacién con un valor de significancia de 0,027. Resultado
similar con la investigacion de Neri, en donde tampoco encontré diferencias

significativas en cuanto a sus dimensiones segun en estado civil.
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VI. CONCLUSIONES

Podemos mencionar las siguientes conclusiones mas relevantes y significativas:

PRIMERA
El 95 % de los colaboradores de la empresa privada del Callao, evidenciaron un
nivel medio de clima organizacional, mientras que s6lo un 5% evidencio un clima

organizacional alto.

SEGUNDA
La variable de clima organizacional muestra diferencias significativas segun sexo,

teniendo mayor indice de clima en los colaboradores del sexo masculino.
TERCERA

La variable de clima organizacional no muestra diferencias significativas segun

estado civil, es decir el estado civil no es muy relevante.
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VIl. RECOMENDACIONES

En esta parte de la investigacion podemos mencionar las siguientes

recomendaciones:

PRIMERA:

La organizacion debe involucrarse mas con sus colaboradores y hallar los motivos
por los cuales no existe un adecuado clima organizacional y tomar acciones ante
ello. También pueden reforzar los factores que influyan en ellos, como el trabajo en

equipo, motivacion, apoyo laboral entre otros.

SEGUNDA:
Priorizar de manera constante al personal de la organizacién, principalmente al

sexo femenino donde se hallé6 un menor nivel de clima organizacional.

TERCERA:

Contratar personal con caracteristicas de liderazgo y empatia previo examen
psicoldgico a cargo del area responsable y realizar capacitaciones para la mejora
del desarrollo personal del empleado.
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Anexos

Anexo 1: Operacionalizacion de la variable Clima organizacional
Unidad de
Variable Definicion Definicién operacional Dimensiones Indicadores medida Escala Rango
conceptual
El clima | El clima organizacional es la | Métodos de Capacidad de Nivel Bajo:
organizacional es | percepcion que tienen los | mando liderazgo Puntaje De 40 a 93
la manera en como | subordinados de la puntos.
es percibida la | empresa, estd percepcion es | Caracteristicas
CLIMA organizacion, es un | fundamental para el | de las fuerzas | Valoracién de
ORGANIZACI | factor gue | desarrollo de la misma, | motivacionales | recompensas Promedio:
ONAL influencia de | puesto que generara De 94 a
manera muy | consecuencias en la | Caracteristicas Puntaje 147
significativa dentro | productividad, satisfaccion, | de los puntos.
de la misma. | rotacion, adaptacion, | procesos de Eficiencia en los
Copelo y Espinoza | compromiso, entre otros, | comunicacion | sistemas de Nivel alto:
(2017). estas consecuencias comunicacion Puntajes
pueden ser positivas o | Caracteristicas Escala entre 148 y
negativas, ello dependera de | de los Puntaje ordinal 200
la percepcién que tienen. procesos de Percepcion de
influencia las relaciones
interpersonales
Toma de
decisiones
Capacidad de Puntaje

Caracteristicas
de los

delegar
decisiones




procesos de
planificacion

Caracteristicas
de los
procesos de
control

Objetivos de
rendimiento y
de
perfeccionami
ento

Claridad y
coherencia en la
direccion

Percepcion del
proceso de
control

Valoracion del
proceso de
capacitacion

Puntaje

Puntaje

Puntaje

Puntaje




Anexo 2: Matriz de consistencia

TITULO: “Clima Organizacional en colaboradores, segun variables sociodemograficas en una empresa privada del Callao 2021”

AUTOR: Copelo y Espinoza (2017)

PROBLEMA

OBJETTIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

Problema general:

¢,Cuales son los
niveles de clima
organizacional

segun variables
sociodemogréficas
en una privada del
callao 20217

Objetivo general:

Comparar el nivel de
Clima Organizacional

en una empresa
privada del Callao
2021.

Objetivos especificos:

- Comparar el nivel del
clima organizacional
en las dimensiones
tales como estilo de
gerencia,
reconocimiento,
autonomia,
entusiasmo y apoyo,
recompensa e

Hipotesis general:

Existen diferencias
significativas en el clima
organizacional segun

variables sociodemograficas
en una empresa privada del
Callao 2021.

Hipotesis especificas:

Existe diferencias
significativas en clima
organizacional expresado en
las dimensiones tales como

estilo de gerencia,
reconocimiento, autonomia,
entusiasmo y apoyo,
recompensa e innovacion

Variable : Clima organizacional

) Niveles o
Dimensiones Indicadores Items rangos
Métodos de mando | - Capacidad de | 3, 6, 13,
liderazgo 29y 38
Nivel Bajo:
De 40 a 93
_ _ puntos.
Caracteristicas de | - Valoracion de |5, 11,
las fuerzas recompensas 14,19y
mOtlvaCIOI’la|eS 39 Promedio: De
94 a 147
Caracteristicas de | - Eficiencia en 4,12, puntos.
los procesos de los sst_emgs; de |18,31y Nivel alto:
comunicacion comunicacion 35 :
Puntajes




innovacion segun
sexo, edad, grado
instruccion y estado
civil en una empresa
privada del Callao
2021.

segun sexo, edad, grado
instruccion 'y estado civil
segun sexo, y estado civil en
trabajadores de una empresa
privada del Callao 2021.

Las caracteristicas | - Percepciéon de | 1, 10,
de los procesos de | las relaciones 22,24y
influencia interpersonales | 34
Toma de - Capacidad de | 7,9, 16,
decisiones delegar 20y 21
decisiones
Las caracteristicas | - Claridad y 25, 28,
de los procesos de | coherenciaenla | 32,33y
planificacion direccion 37
Las caracteristicas | - Percepcion del | 2, 8, 23,
de los procesos de | proceso de 26y 36
control control
Los objetivos de - Valoracién del | 15, 17,
rendimiento y de proceso de 27,30y
perfeccionamiento | capacitacion 40

ESTADISTICA A
UTILIZAR

entre 148y
200




DESCRIPTIVA -
COMPARATIVA

El disefio de
diagrama:

M

Donde:

M = representa a
la muestra de
estudio.

Ol1=representa la
primera variable
segun dato
sociodemogréfico.

O2=representa la
segunda variable
segun datos
sociodemogréficos.

D1

D2




Se mostraran los
resultados de los
instrumentos en
tablas de
frecuencia grafica
de barras a Nivel
de Dimensiones.

TIPO Y DISENO | POBLACION Y TECNICASE

DE MUESTRA INSTRUMENTOS
INVESTIGACION

TIPO: El tipo de | POBLACION: La | VARIABLE: Clima
investigacion  es | presente organizacional

descriptivo — | investigacion, la

comparativo, que | poblaciéon estd | TECNICA: La técnica que se
segun en este | constituida por 100 | utilizé fue la encuesta, la cual
nivel de | asesores de venta de | consiste en la recoleccion de

investigacion
busca describir el
presente  estado
de las
caracteristicas
mas relevantes del
fenbmeno que se
esta estudiando.

Segun Morales
(2012) nos dice
que el nivel

una empresa privada
del Callao.

TAMANO DE
MUESTRA: La
muestra es de tipo
censal porque todos
los individuos son
considerados como
muestra, es decir el
100% de los asesores
de ventas de una
empresa privada se

datos, mediante un
cuestionario en donde se
registraran las respuestas de
los participantes, lo cual
facilita la descripcion de la
variable y su cuantificacion
(Calderén, 2012).
Instrumentos: “Cuestionario
de clima organizacional”
Autor: Acero, Echeverri,
Lizarazo, Quevedo y
Sanabria




descriptivo  trata,
principalmente,
sobre la

calificacién de una
manifestacion o
actividad precisa
indicando sus
caracteristicas
mas particulares o
las diferencias
entre ellas.
Segun Gomez vy
Leon (2014) nos
dice que el nivel
comparativo es la
conformacion de
una estructura
tedrica que
ayudara a
comparar a través
del proceso de
hipétesis, el cual
se extrae de
estudios y labores
previos sobre el

objetivo de
estudio.
DISENO: es no

experimental,

les aplicara el
instrumento. Ramirez
(2017) la muestra se
considera censal
porque se seleccion6
a la totalidad de
trabajadores  siendo
una cantidad
manejable de
individuos.

Adaptacion peruana: Roci6
Copelo y Omega Espinoza
Ano: 2017

Ambito  de  Aplicacion:
Asesores de ventas de una
empresa privada del Callao.




refiere al estudio
en donde |las
variables que se
van a trabajar no
seran
manipuladas,
seran
desarrolladas con
la informacion ya
brindada. Tal cual
lo manifiesta
Argote,  Acosta,
Minguela &
Sandoval (2009),
es aquella que se
lleva a cabo sin
manipular las
variables, en otras
palabras, no se
hace variar de
manera
intencional las
variables
independientes.
Lo que se realiza

es estas
investigaciones es
atender los

fenébmenos tal cual
se den en su




contexto original,
para posterior a
ello poder
analizarlos.
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Anexos 3

AUTORIZACION DE SU INSTRUMENTO  fecibices x

Kathia Elias <kathiasofiae@amail.com> mar270ct1627 Y& @

para Yacpsicol ¥

Buenas tardes estimada Yuset Rolant Acero, me presento de una manera cordial para informarle de mi interés en llevar a cabo mi tesis basada en la variable Clima
Organizacional, por lo cual queremos contar con su autorizacion para el uso de su Escala de Clima Organizacional (EDCO).

Atentamente, estudiantes del décimo ciclo de Psicologia de la Universidad César Vallejo, Callao-Perd

Quedamos atentas a su respuesta,
Saludos cordiales.

Link: https:/i 5/29171320-Ev: -del-clima-laboral-escala-edco.html

Miembros:
Elias Vargas, Kathia Sofia
Portal Chacaltana, Alexa Yolanda P

YUSSET ROLANT Stell 270ct202017:05 Yy 4

parami +

De antemano quiero agradecer por su interés en el uso de nuestro instrumento y exhortarla para que deje en alto nuestra profesin asi como los procesos investigativos.
Yo soy YUSSET ACERO (hombre) uno de los autores del instrumento, psicélogo magister en psicologia y ialista en disefio y ion de i de medicion. Por
dicha razon, con el aval de mis compafieros quiero manifestarle que AUTORIZAMOS EL USO DEL INSTRUMENTO EDCO EN SU PROYECTO DE INVESTIGACION.
Resaltando el adecuado uso del mismo y de los datos e informacién recolectada con el mismo, finalmente el reconocimiento de propiedad intelectual y autoria del equipo que
construimos el instrumento.

En caso de requerir algin informacion con relacion al instrumento se puede comunicar directamente conmigo al correo yac; @ com o yacpsi com
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Kathia Elias <kathiasofiae@gmail.com> jue, 12nov14:59 Y% A :

para copelo9191 ~
Buenas tardes estimada Rocio Copelo, me presento de una manera cordial para informarle de mi interés en llevar a cabo mi tesis basada en la variable Clima Organizacional,

por lo cual queremos contar con su para el uso de su 6n del io Clima O
Atentamente, estudiantes del décimo ciclo de Psicologia de la Universidad César Vallejo, Callao-Peri

Quedamos atentas a su respuesta
Saludos cordiales

Link: http io.uncp.edu

sequence=18&isAllowed=y

[UNCP/1276/RELACI%C3%93N%20DEL %20CLIMA%200RGANIZACIONAL %20Y %20DESEMPE%C3%910.pdf?

Miembros:
Elias Vargas, Kathia Sofia
Portal Chacaltana, Alexa Yolanda P

Rocio Copelo Cristobal
parami ~

12n0v20202029 Yy &

Estimadas Kathia y Alexa

Es grato dirigirme a ustedes para felicitarlas por la contribucién académica que vienen gestando en favor de la comunidad cientifica y sociedad; y responder a vuestro
pedido

Por medio de la presente autorizo el I ion del i de
"Relacion del clima izaci fio laboral de los

de datos "Cuesti o de Clima I" utilizado en la tesis de pregrado titulada
de Comercial Pacheco E.LR L. - Huancayo, 2014" presentada en la Universidad Nacional del
i io.uncp.edu.pe/

Centro del Pert, facultad de Ciencias de la Administracion y que se encuentra de uso publico en el repositorio de la i i http:/ire|
handle/UNCP/1276.

Datos de contacto

Nombre: Lic. Adm. Rocio Copelo Cristobal
DNI: 47078073

Celular: 998840806

Sin otro particular me despido de ustedes

Saludos cordiales.
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SOLICITUD DE PERMISO  Resibides x

Kathia Elias < 243br 16:39
wdiazz

Suenas tardes Waldyr. por el presente le hago llegar la solicitud de permiso para poder realizar Ia aplicacién el cuestionario clima organizacional en la tienda donde usted labora como jefe de ventas.

Agradeceré ia confirmacién de la misma para asi iniciar con la aplicacién de la prueba.

Quedo atenta a su respuesta.

De ante mano gracias.

Kathia Eias Vargas

Estudiante de X! ciclo de psicologia de la Universidad César Valiejo

5 estimaca Kathia,
ud de permiso para que pueda cuestionario en la empress,

hoy puede iniciar,

Saludos Cordiales,
WALDYR DIAZ



