Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion

Facultad de Ciencias Sociales

Escuela Profesional de Trabajo Social

Clima organizacional en los colaboradores del area de produccién en

la Empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024

Tesis

Para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social

Autoras
Yhomira Alejandra Miranda Padilla

Joselyn Mireya Naupari Parco

Asesora

M(a). Angelica Castafieda Chinga

Huacho — Peru

2024



[@leslo)

Reconocimiento - No Comercial — Sin Derivadas - Sin restricciones adicionales

https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

Reconocimiento: Debe otorgar el crédito correspondiente, proporcionar un enlace a la licencia e indicar si
se realizaron cambios. Puede hacerlo de cualquier manera razonable, pero no de ninguna manera que
sugiera que el licenciante lo respalda a usted o su uso. No Comercial: No puede utilizar el material con
fines comerciales. Sin Derivadas: Si remezcla, transforma o construye sobre el material, no puede
distribuir el material modificado. Sin restricciones adicionales: No puede aplicar términos legales o
medidas tecnoldgicas que restrinjan legalmente a otros de hacer cualquier cosa que permita la licencia


https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/

UNIVERSIDAD NACIONAL
JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION

(Resolucién de Consejo Directivo N° 012-2020-SUNEDU/CD de fecha 27/01/202)

Facultad de Ciencias Sociales
Escuela Profesional de Trabajo Social

METADATOS

DATOS DEL AUTOR(ES):

NOMBRES Y APELLIDOS DNI FECHA DE SUSTENTACION
Joselyn Mireya Naupari Parco 60342472 25 de junio del 2024
Yhomira Alejandra Miranda Padilla 70388579 25 de junio del 2024
DATOS DEL ASESOR:
NOMBRES Y APELLIDOS DNI CODIGO ORCID
M(a). Angelica Castafieda Chinga 15639623 0000-0003-4100-2400

DATOS DE LOS MIEMROS DE JURADOS-PREGRADO - SEGUNDA ESPECIALIDAD:

NOMBRES Y APELLIDOS DNI CODIGO ORCID
Dra. Charito Emperatriz Becerra Vera 28105116 0000-0001-8630-044x
M(a). Carmen Luz Berrios Vega 15607309 0000-0002-2419-1994

M(a). Azucena del Rocio Gutiérrez Pitoc | 15714291 0000-0002-3017-9844




CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES DEL
AREA DE PRODUCCION EN LA EMPRESA NEGOCIOS E
INVERSIONES GERONIMO 5.A.C., HUALMAY, 2024

NFORME DE ORIGINALIDAD

19, 19, 1.« 9.

INDICE DE SIMILITUD FUENTES DE [INTERMET PUBLICACIOMES TRASA)DS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAL

repositorio.unjfsc.edu.pe

Fuesnte de Inbernet

B,

Submitted to Universidad Nacional jose
Faustino Sanchez Carrion

—I'ﬁl:djl:l del estudlante

3o

repositorio.uigv.edu.pe

Fu=nt= de Internet

2%

B a8 o8

repositorio.unfv.edu.pe

Fu=nt= de Internet

1w

hdl.handle.net

Fu=nt= de Internet

1w

eumed.net

Fue=ni= de Internet

1w

Submitted to Universidad Catolica de Santa
Maria

—I'ﬂl:djl:l del estudlanbe

1library.co

1w




M(a). Angelica Castafieda Chinga

Asesor

Dra. Charito Emperatriz Becerra Vera

Presidente

M(a). Carmen Luz Berrios Vega

Secretario

M(a). Azucena Del Rocio Gutierrez Pitoc

Vocal



DEDICATORIA
El presente estudio va dedicado a mi abuelo, hermanos, a mi compafiero de vida,
familiares y amistades que han estado conmigo durante el proceso de mi formacién
académica, que nunca me dejaron de apoyar, asi como también a los docentes que
estuvieron siempre apoyandonos en todo momento. A mis dos angeles que desde el

cielo me dan fortaleza de seguir adelante, logrando mis metas.

Yhomira Alejandra Miranda Padilla

El presente estudio va dedicado a mi familia, mis colegas, amistades por
brindarme su respaldo y motivacion para impulsarme a lograr mis objetivos. Asimismo,
a mis docentes, por el tiempo y dedicacion al brindarme sus ensefianzas y
conocimientos, lo cual ha sido muy fructifero para mi formacion profesional. Y en
especial dedicarmelo a mi, por el esfuerzo, paciencia y tiempo que he empleado junto a

mi compafiera para culminar la presente investigacion.

Joselyn Mireya Naupari Parco



AGRADECIMIENTO

Primero que nada, agradecer a Dios por guiarnos en nuestro proceso de
formacion profesional, por tenernos con salud a pesar de las diferentes enfermedades
gue se evidenciaron a nivel mundial, asi como también darnos la fortaleza de seguir
adelante a pesar de las diversas situaciones que nos toco enfrentar.

Asi mismo agradecemos a los docentes por el apoyo brindado y sus ensefianzas, durante
los cinco afos de estudio, en lo que recordaremos cada mensaje, cada consejo para que
seamos unas buenas profesionales. Sobre todo, agradecemos a nuestros familiares y
personas cercanas por apoyarnos desde que empezamos la carrera profesional hasta que
culminamos satisfactoriamente y de cierta forma han contribuido en nuestro proceso de

formacion académica y profesional.

Yhomira Alejandra Miranda Padilla

Joselyn Mireya Naupari Parco



INDICE

CARATULA ..ottt 1
LICENCIA DE CREATIVE COMMONS. ... ..o 2
DATOS DEL AUTOR, ASESOR Y JURADO (METADATOS) ....ccceoeiinerieniriesiennenn 3
RESULTADO DEL INDICE DE SIMILITUD DEL REPORTE ORIGINALIDAD ..... 4
DEDICATORIA .ttt sttt ab e b s b e e be e srb e e nbeesneas 6
AGRADECIMIENTO ...ttt e nnee s 7
INDICE ...ttt 8
RESUMEN ...ttt b ettt sb e e ab e e beesrn e 11
ABSTRACT .t 13
INTRODUGCCION ......ooiiriieereineeseesesseessessses et essssss st sssssassesssesns 14
CAPITULO L. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA ..o 16
1.1 Descripcion de la Realidad Problematica.............cccceveeeee. 16

1.2 Formulacion del Problema ... 18

1.2.1 Problema General ............cccoiiiininiiinecceeee 18

1.2.2 Problemas ESpPecifiCos..........coverenniineneieescceeeiens 18

1.3 Objetivos de la INVeStigacion ...........ccccevvevereneneseseseseennn, 19

1.3.1 Objetivo General ...........cccooviieiieie e 19

1.3.2 Objetivos ESPeCifiCOS........ccocereireneinenienieesc e 19

1.4 Justificacion de la Investigacion...........ccccoveveeveiecvecec s, 20

1.5 Delimitaciones del EStUdIO..........ccceoviirerniniieicesecesie 21

CAPITULO Il.  MARCO TEORICO......covieiereeeieeeeseeee e eseses s s senes s 23
2.1 Antecedentes de la INvestigacion ..........c.ccccevvvevevieiesieseennns 23

2.1.1 Antecedentes internacionales ............ccccoceveniiieiinnnnns 23

2.1.2 Antecedentes NACIONAIES. .........vveeeeeeeeeieiees 24



CAPITULO III.

CAPITULO IV.

CAPITULOV.

CAPITULO VI.

CAPITULO VII.

ANEXOS.............

2.2 BaSES TROMICAS ...c.ecueviieiieiiiteieis et 25
2.3 Bases FIlOSOfICaS ......ccceveireeiee e 39
2.4 Definicion de TErminos BASICOS .........ccoceeeivrereiieinineinienes 40
2.5 Hipatesis de INVeStigacion..........cccccveveeeeiieeiesieseesie e saenieas 43
2.5.1 HipOtesis General ..o 43
2.5.2 Hipdtesis ESPecifiCas.......c.coovvvvevveveiiieiecce e, 43

2.6. Operacionalizacion de la variable ..........c.ccoooeveieiiinicicienn, 44
METODOLOGIA ...t 45
3.1 Disefio MetodolOgICO .......ccccvveieeeieiiieie e 45
3.2 PobIACION Y IMUEBSEIA .....cueiieiieicic e 46
3.2.1 PODIACION ... 46
322 MUBSIIA ... 46

3.3 Técnicas de recoleccion de datos ...........cccoeevrieiicinieennnn. 47
3.4 Técnicas para el Procesamiento de la Informacion................. 48
RESULTADOS ...ttt 49
4.1 Analisis de Resultados...........cccocvvereineniiiisciceees 49
4.2. Contrastacion de HIpOtESIS.......c.cuovrerieiieiiiesie e 55
DISCUSION ...ttt 56
5.1 Discusion de Resultados..........cccovrereinieneienineiee e 56
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......c.cccoeiiieiiene. 59
6.1 CONCIUSIONES. .....ocuiiiiiiiiiieiieiee e 59
6.2 RECOMENACIONES .......cveverrereiiiiisieeeese e 61
REFERENCIAS ... .o 62
........................................................................................................... 68



10

INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Resultados por niveles del Clima Organizacional. ............cccccoovieieiinciennn 49
Tabla 2. Resultados por niveles de 1a eStruCtura. ..........ccoceveeveneiencseneeeee e 50
Tabla 3. Resultados por niveles de la reCOMPensa. ..........cooveeeneiene s 51
Tabla 4. Resultados por niveles de 1as relaciones............ccocevveniieniienisceee e 52
Tabla 5. Resultados por niveles de 10S eStANAreS. ..........ccovevievereienn s 53
Tabla 6. Resultados por niveles de la identidad. ...........cccoooveveiiiniiennce e 54

INDICE DE FIGURAS

Figura 1. Representacion del Clima Organizacional .............cccccovneriinincisicnecs 49
Figura 2. Representacion de la dimension StruCtUra ............covrveerericiecineneeenenes 50
Figura 3. Representacion de la dimension rECOMPENSA .........cccvevevreriereeerienreeeennenans 51
Figura 4. Representacion de la dimension relaCiones............ccovoveeivrencinenceeenenes 52
Figura 5. Representacion de la dimension estandares ...........cccccvevevveveeieseeseesee s 53

Figura 6. Representacion de la dimension identidad ............cccoocevieveiienciene e 54



11

RESUMEN

Objetivo: Describir cdmo se manifiesta el nivel del clima organizacional en los
colaboradores del &rea de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo
S.A.C., Hualmay, 2024. Métodos: La investigacién es de tipo béasica, nivel descriptivo,
de disefio no experimental de tipo transversal descriptivo, de enfoque cuantitativo. Se
contd con una poblacion de 40 colaboradores del &rea de produccion, bajo los criterios
de inclusidn, se utiliz6 la muestra censal a quienes se les aplico el cuestionario de
“Clima organizacional”, propuesto por Litwin y Stringer (1968), adaptado por Ayala &
Haga (2021), coadaptado por Miranda y Naupari (2024), el mismo que estuvo
conformada por 17 items, con escala de Likert y cuenta con una confiabilidad de
0.71(muy confiable) y con una validez de 1 (Validez perfecta). Resultados: Se pudo
observar que de los 40 colaboradores que conformaron la poblacion de estudio el 82.5%
de los colaboradores respondieron que el clima organizacional se encuentra en un nivel
moderado, asi mismo el 80% de los colaboradores manifiesta que hay un nivel de
estructura moderado, el 90% de los colaboradores nos indica que existe un nivel de
recompensa moderado, el 62.5% de colaboradores manifiesta que las relaciones se
encuentran en un nivel moderado, de igual manera el 62.5% con respecto a los
estandares de desempefio se presenta en un nivel moderado y por Gltimo el 67.5% de
colaboradores manifiesta que la identidad se encuentra también en un nivel moderado.
Conclusion: Se concluyo que el nivel predominante que se manifiesta de clima
organizacional es el nivel moderado, de esta manera se puede demostrar que existe un
déficit en los colaboradores del area de produccion y esto puede llevar a una baja

productividad afectando directamente el rendimiento de la empresa. Por lo tanto, se
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recomienda que se realicen evaluaciones sobre el clima organizacional para identificar

las posibles causas que afectan el clima organizacional y asi mejorar las deficiencias

que presenta la empresa. el cual no les permite que puedan llegar un nivel alto.
Palabras clave: Clima organizacional, estructura, recompensa, relaciones.

Estandares, identidad.
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ABSTRACT
Objective: Describe how the level of the organizational climate is manifested in the
collaborators of the production area in the company Negocios e Inversiones Geronimo
S.A.C., Hualmay, 2024. Methods: The research is of a basic type, descriptive level,
non-experimental design of a descriptive cross-sectional type, with a quantitative
approach. There was a population of 40 employees from the production area, under the
inclusion criteria, the census sample was used to whom the "Organizational Climate"
questionnaire, proposed by Litwin and Stringer (1968), adapted by Ayala & Haga
(2021), co-adapted by Miranda and Naupari (2024), which was made up of 17 items,
with a Likert scale and has a reliability of 0.71 (very reliable) and a validity of 1
(Perfect validity). Results: It was observed that of the 40 collaborators who made up the
study population, 82.5% of the collaborators responded that the organizational climate
is at a moderate level, likewise, 80% of the collaborators state that there is a moderate
level of structure, the 90% of the collaborators tell us that there is a moderate level of
reward, 62.5% of collaborators state that the relationships are at a moderate level,
likewise 62.5% state that there is a medium moderate level of performance standards
and the 67.5% of collaborators state that identity is also at a moderate level.
Conclusion: It was concluded that the predominant level of organizational climate that
is manifested is the moderate level, in this way it can be demonstrated that there is a
deficit in the collaborators in the production area and this can lead to low productivity,
directly affecting the performance of the company. Therefore, it is recommended that
evaluations be carried out on the organizational climate to identify the possible causes
that affect the organizational climate and thus improve the deficiencies that the
company presents. which does not allow them to reach a high level.

Keywords: Organizational climate, structure, reward, relationships, standards, identity.
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INTRODUCCION

El objetivo del presente estudio fue describir como se manifiesta el nivel del
clima organizacional en los colaboradores del area de produccion en la empresa
Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024. La empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., se encuentra en el distrito de Hualmay, es una empresa
empacadora y procesadora de frutas para exportacién como paltas, citricos, uvas y
arandanos, etc. Se divide por las siguientes areas: produccion, empaque, saneamiento,
almacén, camara, recepcion, calidad, etc., con una cantidad total de 80 trabajadores que
incluye todas las areas. El trabajo de investigacion estudio el clima organizacional que
se presenta en el area de produccion para corroborar la buena relacion que existe entre
los colaboradores del area de produccion y sus superiores, asimismo la motivacion en
cada uno de ellos, se tiene por entendido que existe un déficit de comunicacion en la
empresa y no existe un adecuado clima organizacional entre ellos, generando un bajo
rendimiento laboral en los colaboradores, falta de identidad y un complicado trabajo en
equipo. Se busco estudiar el clima organizacional con el fin de identificar posibles
soluciones enfocadas a resolver algunas situaciones que se vienen generando en el clima

organizacional, que terminan afectando de manera interna y externa a la empresa.

La investigacion se encuentra dividida en 6 capitulos, los mismos que se

explican en cuanto a su contenido a continuacion:

Capitulo I: En este capitulo se desarroll6 el planteamiento del problema, donde
se describe la realidad problematica, asimismo se encuentra la formulacién del

problema, los objetivos, justificacion, delimitacion y viabilidad del estudio.
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Capitulo I1: En el capitulo 1l se desarroll6 el marco teérico, aqui se visualiza los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, bases filosoficas, definicion

hipédtesis y la operacionalizacion de la variable.

Capitulo I11: En este capitulo se desarroll6 la metodologia, donde se explica el
disefio metodolégico, la poblacién y muestra, técnicas de recoleccion de datos y

técnicas para el proceso la informacion.

Capitulo IV: En este capitulo se desarrollaron los resultados, ademas tenemos
las tablas y graficos interpretados y analizadas, como también la contrastacion de las
hipdtesis.

Capitulo V: En este capitulo se desarroll6 la discusion, donde se encuentra la

relacion que tiene la presente investigacion con los antecedentes presentados.

Capitulo VI: Por ultimo, en este capitulo se desarrollaron las conclusiones y
recomendaciones de la investigacion, para pasar después a las referencias bibliograficas

y anexos.
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Capitulo |

Planteamiento del Problema

1.1 Descripcién de la Realidad Problematica

El clima organizacional es esencial para que las instituciones u organizaciones
crezcan y se desarrollen de manera eficiente toda vez que se perciba un clima adecuado
para los colaboradores y miembros de la empresa, ya que si este se presenta de forma
negativa puede perjudicar en el cumplimiento de objetivos que tiene la institucion u
organizacion.

Taylor (s.f.) citado por (Escudero y otros, 2016), de acuerdo a su modelo
tradicional menciona que los encargados ven la manera mas accesible de que los
trabajadores realicen sus labores repetitivas de manera eficiente, en el cual los motivaban
a través de incentivos econdmicos, siendo identificados los gerentes como lideres (p. 10).

El clima organizacional, esta vinculado al ambito profesional, siendo asi que se
encuentra influenciado por valores, actitudes y creencias, ya que el hombre se encuentra
en constante relacion, en la cual destaca que si se establece una adecuada relacion tendra
un desempefio 6ptimo (Méndez C. , 2006).

En una organizacion, segun Ortega y Perdomo (2007) los directivos deben tener
en cuenta el ambiente laboral ya que forma parte de la empresa, por lo cual deben
valorarlo, generando una gran motivacion por parte de sus empleados, y con una mayor
motivacion haran que los colaboradores se sientan satisfechos en sus puestos, asi mismo
estableceran una buena relacion con los demas, se preocuparan por la empresa, siendo asi
éstos aspectos se veradn reflejados en el crecimiento de la empresa, con una mayor

produccion y servicios de calidad (pp. 11-12).
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A nivel internacional, en un estudio realizado en la Empresa Texcauca S.A. del
sector de Medellin, se menciona que esta empresa esta dedicada a la elaboracion de
vestuarios donde se observé que anteriormente se ha estado presentando un bajo
rendimiento de produccion lo cual influye de forma negativa en el clima organizacional
de la empresa, por ende, tuvo como finalidad estudiar el desempefio laboral de los
colaboradores y como influye este en el clima organizacional, tanto de forma adecuada
como inadecuada, donde el resultado indica que el desempefio laboral no es un factor
influyente. Por ello, se debe seguir investigando a fondo sobre los factores que afectan de

forma desfavorable a la produccion de la compafiia (Escobar, 2021) p. 2.

A nivel nacional, segun el estudio realizado, indica que la Empresa de transporte
Tours Angel Divino S.A.C.- Chiclayo es una empresa que se dedica a prestar servicios de
autobus a diferentes ciudades del pais, donde se identifico que el nivel de clima
organizacional se ubica en un nivel medio, cabe mencionar que anteriormente no se han
realizado estudios sobre el tema, se evidencié que hay aspectos que influyen en el
mejoramiento del clima organizacional, tales como, la estructura, las relaciones entre los
miembros de la empresa, el reconocimiento por el cumplimiento de sus funciones, lo cual
afecta la identidad con la institucion. Por ello, se ofrecié una propuesta que se basa en
aplicar estrategias mediante acciones que influyan de forma positiva en los colaboradores

y sus superiores (Davila & Nufiez, 2017) p. 5.

A nivel local, se evidencia que el clima organizacional en los colaboradores del
area de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C. se manifiesta
de forma inadecuada, debido a que no existe una buena relacion entre los colaboradores
del &rea de produccion y sus superiores, lo cual conlleva a que los colaboradores no se
sientan identificados con la empresa. Asimismo, se observa la falta de motivacion hacia

los trabajadores para un cumplimiento éptimo de sus funciones, generando asi un bajo
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rendimiento por parte de ellos, y esto se ve reflejado en la baja productividad y la

dificultad para realizar un trabajo en equipo.

Para terminar, la presente investigacion pretende generar posibles soluciones
mediante acciones y estrategias como la motivacion, integracion y generando un buen
liderazgo, a fin de promover un clima organizacional adecuado, beneficiando
conjuntamente a la empresa y a sus colaboradores.

1.2 Formulacion del Problema

1.2.1 Problema General

¢Como se manifiesta el nivel del clima organizacional en los colaboradores del
area de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay,
20247
1.2.2 Problemas Especificos

PE1: ;Como se manifiesta el nivel de estructura en los colaboradores del area de
produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024?

PE2: ;Como se manifiesta el nivel de recompensa en los colaboradores del area
de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024?

PE3: ;Como se manifiesta el nivel de relaciones en los colaboradores del area de
produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024?

PE4: ;Como se manifiesta el nivel de estandares en los colaboradores del area de
produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024?

PE5: {Cémo se manifiesta el nivel de identidad en los colaboradores del area de

produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay, 2024?
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1.3 Objetivos de la Investigacion
1.3.1 Objetivo General

Describir como se manifiesta el nivel del clima organizacional en los
colaboradores del area de produccidn en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo
S.A.C., Hualmay, 2024.

1.3.2 Objetivos Especificos

OEL: Identificar como se manifiesta el nivel de estructura en los colaboradores
del area de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C.,
Hualmay, 2024.

OEZ2: Identificar como se manifiesta el nivel de recompensa en los colaboradores
del area de produccion en laempresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay,
2024.

OE3: Identificar como se manifiesta el nivel de relaciones en los colaboradores
del area de produccion en laempresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay,
2024.

OE4: Identificar como se manifiesta el nivel de estandares en los colaboradores
del area de produccion en laempresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay,
2024.

OES5: Identificar como se manifiesta el nivel de identidad en los colaboradores del
area de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay,

2024.
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1.4 Justificacion de la Investigacion

La presente investigacion estudié la manera en como se desarrollan los diversos
factores en la variable del clima organizacional que intervienen dentro de dicha empresa
siendo respaldada a través de la teoria que emplean los autores Fiallo, Alvarado, & Soto
(2015), de esta forma, se logro contribuir con una relevante informacién orientado al

area de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay.

En lo que se refiere al resultado de la presente investigacion nos conllevé a
identificar posibles soluciones enfocadas a resolver algunas situaciones que se vienen
generando en el clima organizacional, que terminan afectando de manera interna y
externa a la empresa. Asimismo, a través de los resultados obtenidos se brindaron
sugerencias de acuerdo con el aspecto previamente evaluado, de esta forma, la empresa
lograré tener un adecuado manejo del Recurso Humano que se encuentran dentro del

area de produccién en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay.

El estudio se realiz6 con la finalidad de que los futuros investigadores puedan
obtener una mayor informacién en estudios relacionados al clima organizacional, donde,
a través de nuestro instrumento el cual se encuentra previamente adaptado a la
problematica abordada sobre los factores que hemos visto por conveniente aplicarlo en

dicha empresa, este instrumento se encuentra validado y es confiable para su aplicacion.

Para terminar, la presente investigacion contribuyé brindando posible soluciones
mediante acciones y estrategias como fomentar la motivacion, integracion y un buen
liderazgo, de esta manera se espera que los colaboradores y sus superiores mejoren su
comunicacidn, con el fin de promover un adecuado clima organizacional, ya que ello

generara un bienestar y alto rendimiento en los colaboradores.
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1.5 Delimitaciones del Estudio

La presente investigacion estudié cémo se manifiesta el clima organizacional en
los colaboradores del area de produccion. La investigacion se desarrollé en la empresa
Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., area de produccion que se encuentra ubicada
en Jr. Juan Crespo N°781, Hualmay 15137, Provincia de Huaura - Lima.
Se ejecutd en el periodo de marzo a abril del 2024.
Este estudio explica como se manifiesta el clima organizacional de los colaboradores
del area de produccion dentro de la empresa, contribuyendo con informacion
sumamente importante para la empresa, la cual, a partir del estudio de la variable se
logrd identificar el nivel del mismo y posteriormente proponer alternativas de solucion
para la mejora del clima organizacional.
La poblacién fue conformada por 40 colaboradores del area de produccién de la
Empresa Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., la cual, se encontro constituida por
el personal femenino y masculino en el rango de edad de 18 a 55 afios, quienes
presentaron caracteristicas similares, ya que, realizan un trabajo que requiere de un
mayor esfuerzo fisico, a su vez suelen trabajar bajo presion constantemente.
Mantener un adecuado clima organizacional es importante para la empresa, dado que, si
los colaboradores se sienten conformes y satisfechos dentro de su centro de labor,
rendirdn de forma Optima y esto repercute positivamente, elevando el nivel de
produccion en la empresa, en consecuencia, es primordial que haya un adecuado clima
organizacional, donde, ambas partes, tanto como colaboradores y jefes se vean
beneficiados. Asimismo, encontramos diversos factores que influyen en el clima
organizacional, en primer lugar, tenemos la estructura, dado que hay una composicion
organica establecida sobre las diversas areas y las funciones que se deben cumplir en

una empresa, también tenemos la responsabilidad, es necesario hablar de este punto para
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conocer el nivel de ejecucion de las labores designadas a los trabajadores, es
fundamental sefialar la recompensa, dado que, para que los colaboradores de una
empresa rindan de una forma optima es sustancial que reciban un incentivo a cambio
por el esfuerzo que estos realizan, a su vez, el desafio es un elemento crucial, dado que
influye en el desarrollo de competencias sanas dentro de la empresa, también se
encuentran las relaciones dentro del ambiente laboral, por lo que es indispensable que se
mantengan buenas y adecuadas relaciones dentro de una empresa, tanto, entre los
colaboradores y jefes con los mismos, ademas, la cooperacidn es otro factor importante,
ya que el comparfierismo entre los miembros fomentara el trabajo en equipo, por otra
parte cabe mencionar que los estandares son primordiales para conocer el cumplimiento
o logro de las actividades designadas al personal y t tener en cuenta las estrategias a
emplear para que estos estandares sean justos para los colaboradores, otro aspecto a
tener en cuenta es el conflicto, dado que este se genera por distintas causas, la cual no
favorecen a conllevar adecuadas relaciones entre los colaboradores y la identidad es un
punto clave, porque los colaboradores al sentir que pertenecen a una institucion o

empresa tendran mas compromiso y voluntad de dar lo mejor de si.
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Capitulo 11

Marco Teoérico

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes internacionales

Arana (2019) en su estudio “El Clima Organizacional Como Factor Clave Que
Optimiza El Rendimiento De Los Empleados De La Empresa Comercial La Milagrefia”.
De la Universidad Técnica de Babahoyo en Ecuador, tuvo como objetivo analizar las
causas Y efectos que influyen en el rendimiento de los empleados de la empresa
mencionada, en el Canton Babahoyo. Siendo la investigacion de tipo descriptiva,
empleando el método inductivo, donde se aplicé el cuestionario a 25 empleados; dando
como resultado altos indices en factores que hay un inadecuado clima organizacional,
llegando a la conclusion que existe un déficit en el clima organizacional de la empresa,
por ello, se tomé en cuenta fomentar las motivaciones y realizar capacitaciones que
fomenten un clima laboral adecuado entre los colaboradores, beneficiando de forma
positiva en el ambiente laboral y a su vez influir de forma positiva en el desempefio y
productividad de los colaboradores al momento de cumplir con sus actividades en la

empresa (p. 10).

Bastidas, Jimenez, & Paola (2019) en su investigacion titulada “Influencia Del
Clima Organizacional en la Productividad Laboral de la Empresa Toronto de Colombia
LTDA”. Tuvo como objetivo determinar como influye el clima organizacional en la
productividad laboral de la empresa Toronto de Colombia LTDA sede Santa Marta. La
investigacion fue de tipo documental y descriptiva con disefio no experimental y

transeccional. Se lleg6 a los siguientes resultados donde el clima organizacional se
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encuentra en un alto porcentaje. Se llego a la conclusion donde se indican que debido al
buen manejo del clima organizacional y a la satisfaccion de los colaboradores, tanto la
productividad individual y colectiva de los trabajadores se encuentra en un nivel alto (p.

13).

2.1.2 Antecedentes nacionales

Bravo (2021) en su investigacion “Clima Organizacional En El Area de
Operaciones En Una Empresa Industrial En Lima — Per”. Tuvo como objetivo
describir los niveles del clima organizacional en el area de Operaciones de una empresa
industrial en Lima - Peru. La investigacion fue de nivel descriptivo transversal, no
experimental. Se obtuvo como resultado que, el 56.7% de trabajadores perciben un nivel
alto de clima organizacional. Asimismo, las dimensiones que se han identificado con los
porcentajes mas altos positivos se encuentran: Satisfaccion de los trabajadores,
Motivacion y Esfuerzo, Union y apoyo entre los compafieros. Se concluyé que existe un
nivel alto de clima organizacional en el area de Operaciones en la Empresa Industrial En
Lima — Per(, donde la mayoria de personas percibe de esta forma el clima

organizacional en la empresa (p. 12).

Rodriguez (2019) en su estudio “Clima organizacional percibido por
colaboradores internos de una empresa Contac Center de Lima Metropolitana 2019”. El
objetivo fue determinar los niveles de Clima organizacional que perciben los
colaboradores de dicha empresa y su comparacién segun el area que ocupan, el tiempo
de servicio en la empresa, el nivel educativo, los grupos etarios y su estado laboral. La
investigacion es descriptiva, no experimental. Respecto a los niveles del Clima
Organizacional los resultados fueron los siguientes, el 0.3% de los trabajadores perciben

un pésimo nivel; asimismo, el 75.1% perciben un bajo nivel; mientras el 3% perciben
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un nivel moderado y el 21.6% perciben un nivel alto. Se lleg6 a la conclusion que,
existen grandes diferencias de clima organizacional al comparar al personal por el area
laboral, por tiempo de servicios, por nivel educativo, por grupos etarios y por su estado

laboral en la empresa (p.11).

Agreda (2019) en su investigacion “Clima organizacional en los operarios de
planta de la empresa Preansa Pert S.A.C., Villa Maria del Triunfo, Periodo 2019”. Tuvo
como objetivo determinar el nivel de clima organizacional de los operarios de planta. La
investigacion es descriptiva, no experimental de corte transversal, cuantitativo.
Teniendo como muestra 30 operarios de la empresa, donde, se aplicé el cuestionario de
Litwin y Stringer (1978). El resultado obtenido fue un nivel bajo en el clima
organizacional de la empresa por la razén que de forma reciente se viene
implementando una buena gestion e integracion de sus trabajadores, y de acuerdo con lo
planificado en el plan de intervencidon se espera que la situacion mejore a través de la
aplicacion de acciones estratégicas para lograr la eficiencia y productividad en los
colaboradores. Se lleg6 a la conclusion, el nivel de clima organizacional de los
operarios de planta de la empresa Preansa Per S.A.C., responde a un nivel bajo al 77%

por modificaciones recientes que se han realizado en la empresa.

2.2 Bases Teoricas
Definicion de clima organizacional segun autores

Forehand y Gilmer (1964) citado por (Escudero y otros, 2016) sefialan que, es
aquella personalidad de una empresa, dado que es parte de ella, este influye en el

desempefio de los colaboradores, ello hace que se diferencie de las otras organizaciones

(p. 12).
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Asi mismo, Orellana (2019) el clima organizacional es el medio donde los
trabajadores interactGan y se relacionan entre si, en el cual, se manifiesta dentro de una
empresa donde estos cumplen sus funciones (parr. 7).

Podemos decir que el clima organizacional es primordial en cualquier
organizacion, haciendo Unica a cada una de ellas, en la cual, si se desarrolla un mal

clima, puede que perjudique al trabajador al momento de ejecutar sus funciones.

Clima organizacional dentro de una empresa segun Fiallo, Alvarado y Soto (2015)
Factores que influyen en el clima organizacional:
A continuacion, se sefialan algunos de los factores que influyen dentro del clima

organizacional segun (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015, parr. 9):

Estructura: Hace referencia al sistema de jerarquia bajo las cuales se rige una empresa,
la cual es necesaria, ya que, es la organizacion que se tienen mediante documentos todo
referente a la institucion, como, las normas, politicas, reglas que deben cumplir los

trabajadores.

Responsabilidad: Es aquel cargo que asume el trabajador sobre sus funciones
asignadas, donde va a depender mucho de la exigencia que tenga sobre si mismo para
cumplir con lo encomendado por sus superiores, a su vez esta relacionado con el

compromiso que tiene con su lugar de trabajo.

Recompensa: La recompensa se define como un incentivo que es otorgado debido a la
realizacion de una accion o tarea designada, este se puede dar en el &mbito laboral,
académico, familiar, etc. También es considerado como un estimulo o premio. Asi
mismo, se suele compensar a quienes apoyen a la captura de una persona fugitiva por la

recuperacion de un objeto o pertenencia.
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Desafio: Se le denomina de esta manera al hecho de arriesgarse a tomar decisiones para
conseguir un objetivo o lograr un cambio, esto se da tanto para los empleados como
para los empleadores, dado que ambos estan constantemente orientados a cumplir con
metas que contribuyan al bienestar de la empresa, por ello es un aspecto fundamental

dentro de un lugar de trabajo.

Relaciones: Viene a ser el tipo de trato que se manifiesta entre varias personas o
grupos, estas relaciones pueden ser de tipo amical, laboral, etc. Es inevitable no
relacionarnos, dado que, es innato del hombre socializar con su entorno. También

considerada como la unién o lazo entre dos 0 méas personas.

Estandares: Es el énfasis que una organizacién pone en los estandares de desempefio y
normas de rendimiento de los colaboradores, hace referencia a la importancia que se

percibe de las metas y el desempefio realizado de forma implicita y explicita

Cooperacion: La cooperacion se define como la accion que es realizada de forma
individual o grupal para alcanzar un objetivo en comun que favorezca a una persona,
grupo, institucion, etc. También esta relacionada a la solidaridad o a la generosidad que
una persona puede llegar a manifestar mediante sus acciones con el fin de apoyar por

una buena causa.

Conflicto: Se refiere a la medida en que los integrantes de la organizacion, incluidos
también los jefes escuchan las diferentes opiniones y no temen afrontar y resolver los
problemas que surgen. El conflicto en su mayoria es causado por discrepancias o
desacuerdos entre los miembros de la empresa, esto podria ser generado por diferentes

motivos tales laborales como personales.
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Identidad: A la identidad se le considera como el sentimiento de pertenencia hacia un
lugar, institucién, empresa, etc. Ademas, se consideran como un conjunto de cualidades,

rasgos colectivos que identifican y caracterizan a una persona o institucion de otras.

Beneficios y consecuencias del clima organizacional

(Fiallo y otros, 2015) nos hablan sobre la importancia del clima organizacional
dentro de una organizacion, por ello si este es bueno o malo, influira positiva o
negativamente en la productividad de la empresa, considerando ciertos beneficios que se
pueden generar cuando hay un adecuado clima de trabajo y a su vez, si carece de esta

conocer a qué riesgos se expone (parr. 13).

Entre los beneficios de un Clima Organizacional se encuentran: actitudes
laborales positivas, alta productividad, adaptacién, conductas constructivas, baja

rotacion, logro de resultados e ideas creativas para la mejora.

Por otra parte, en un Clima Organizacional deficiente se encuentran las
siguientes consecuencias que influyen de forma negativa a la organizacion, generando:
inadaptacion, tortuguismo, ausentismo, conductas indeseables, poca innovacion,
sabotajes, impuntualidad, baja productividad, actitudes laborales negativas, alta

rotacion, fraudes y robos.

Tipos de clima organizacional
Clima de tipo autoritario: Sistema | autoritarismo explotador

Por lo general, los superiores no tienen confianza en sus trabajadores o no
pueden delegar roles teniendo seguridad de como vayan a realizar sus funciones, esto
conlleva a que los trabajadores tengan que trabajar dentro de un ambiente laboral

insano, lleno de miedo, con temor a obtener castigos, con amenazas, mientras se
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identifica que la satisfaccion de las necesidades se encuentra en los niveles psicologicos

y de seguridad entre los colaboradores.

En la cual se presenta un ambiente laboral adecuado, pero no existe una
comunicacion o relacion adecuada con los trabajadores, ya que se dedica a delegar roles

0 instrucciones especificas que deben cumplir.

Clima de tipo autoritario: Sistema Il —autoritarismo paternalista

Los jefes suelen mantener un tipo de confianza relacionada al de un amo con su
siervo, ya que, por lo general, quienes toman las decisiones suelen ser las personas que
ocupan altos cargos. Ademas, el método de trabajo a veces puede ser recompensado
como otras veces pueden ser castigos por parte de los jefes, asimismo, se identifica
indices de manipulacién por parte de los superiores, dado que, suelen jugar con las
necesidades que presentan los colaboradores, sin darles muchas opciones y viéndose
“obligados” a cumplir con los roles designados, sin embargo, da la apariencia de que

exista un ambiente laboral adecuado.

Clima de tipo participativo: Sistema 11 — consultivo

Los jefes les brindan la oportunidad de poder demostrar sus capacidades,
motivandolos a que participen y haya confianza hacia los colaboradores. Del mismo
modo, la toma de decisiones se realiza entre los puestos de alto mando, pero a la vez, se
encuentra permitido que los miembros de los puestos inferiores puedan tomar
decisiones. Aqui la comunicacion se da verticalmente, donde, no hay mucha interaccion
entre los superiores y colaboradores. En este clima se aplican en ocasiones las
recompensas cuando sea necesario y los castigos, asimismo, se centran en satisfacer las
necesidades en cuanto al estima y la fomentacion del prestigio. Se observa un buen

clima laboral, con dinamismo entre los miembros de la institucion.
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Clima de tipo participativo: Sistema IV —participacion en grupo

Los jefes de area les brindan toda la confianza a los colaboradores sobre las
funciones a realizar, mientras, las decisiones son estructuradas por niveles, donde, todas
las areas se encuentran en la disposicion de realizar la toma de decisiones, asimismo, la
comunicacion que se lleva a cabo se da de forma lateral, esto quiere decir, que se da
entre todos los colaboradores y también con los superiores. Por otra parte, la motivacion
que se brinda es en base a la participacion de los miembros y también se debe al
establecimiento de objetivos de rendimiento, esto quiere decir, que la motivacién se
manifiesta de acuerdo al desempefio y desenvolvimiento de los colaboradores, también
existe una relacion cercana entre los colaboradores y superiores de confianza y amistad,
beneficiando a que puedan opinar e involucrarse mas en los temas de la empresa, para
asi poder alcanzar los objetivos y metas propuestas a través de una planeacién

estratégica.

Beneficios de la comunicacion en la organizacion

La comunicacion es un factor muy primordial ya que va a generar la
participacion de los individuos que ocupan cargos menores en la institucion al brindar
alternativas ante un conflicto, asi como también va a promover la sinceridad y seguridad
entre los miembros que conforman las instituciones, permitiendo que haya méas

informacion y entendimiento que es necesario en el actuar de las personas.

La comunicacion va a garantizar que haya un mejor rendimiento en los
colaboradores al momento de ejercer sus funciones, generado a través de la

cooperacion, la motivacion, y la satisfaccion en cada uno de ellos.
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Motivacion

Maslow (1943) citado en (Fiallo y otros, 2015) menciona gue la motivacién es el
impulso que tiene un individuo para llegar a concretar o satisfacer sus necesidades. Su
teoria es representada a través de la piramide de necesidades, donde, ubicamos en la
base las necesidades basicas, que son aquellas relacionadas con la supervivencia
humana; mientras en el segundo escaldn se observan las necesidades de seguridad y
proteccion; siendo necesidades secundarias que puede llegar a tener el ser humano, en el
tercer escaldn estan ligadas con un enfoque social o conocidas como necesidades de
afiliacion, estas ultimas son aquellas que tenemos con nuestro entorno, dado que por
naturaleza, somos seres humanos y estamos en constante socializacion; después, en el
cuarto escaldn se relaciona con el aprecio individual, o también las denominadas
necesidades de reconocimiento, donde, se muestra la percepcién que tenemos de si
mismos y el amor propio sobre nuestro ser y en el ultimo escalon, se encuentran las
necesidades de autorrealizacion, son aquellas con las que nos llegamos a superar como

personas.

En conclusion, se puede decir que solo podemos llegar a ubicarnos en el tltimo
escaldn siempre y cuando hayamos cumplido el resto de los escalones, es decir, no se

puede avanzar sin antes haber satisfecho las anteriores necesidades.

Desmotivaciéon
La desmotivacion puede generar que el colaborador pierda las ganas de trabajar,
en la cual, presenta desinterés de todo lo que realiza, por lo que ya no tiene el mismo

entusiasmo y energia de alcanzar las metas trazadas.



32

Liderazgo

El liderazgo, es una habilidad que una persona tiene para tomar decisiones
adecuadas ante un grupo en una organizacion, pero no solo implica al lider sino también
a los otros miembros, siendo asi, que este va a persuadir a los demas a participar
conjuntamente para que puedan alcanzar sus metas.
Tipos de liderazgo:
Existen diversos tipos de liderazgo, en la cual tenemos los siguientes:
Por la seriedad en su eleccion, encontramos:
Liderazgo formal: Se encuentra predispuesto por la entidad.

Se elige formalmente, por lo que el lider tiene autoridad para manejar al grupo
en una organizacion (Redager, 2018, parr. 3).
Liderazgo informal: Son emergente en el grupo.

Este tipo de liderazgo se puede realizar en diferentes niveles ya sea en el laboral
como en lo personal, en el cual no toman decisiones ni dirigen, solo emplean una

comunicacion informal (Lloria, 2016, parr. 1).

Por la relacion que se establezca entre lider y seguidores:

Liderazgo dictador: Este lider es inflexible, se basa en el orden y no toma importancia
a la creatividad que puede desarrollar cada colaborador.

Liderazgo autocratico: Es el Unico que se encarga de organizar el grupo y tomar las
decisiones, sin justificarla.

Liderazgo democrético: Antes que el lider tome una decision, promueve la
participacion del grupo, a través de las opiniones de cada colaborador.

Liderazgo paternalista: Las decisiones que el lider toma es de acuerdo con la labor
que cumplen, si realizan o no lo que se le asignan, el lider se encargara de entregar

recompensas o0 generar castigos.
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Liderazgo liberal laissez faire: Deja que sus colaboradores realicen sus tareas por si

solos, pero si delega las decisiones al grupo.

De acuerdo con el tipo de influencia del lider sobre sus empleados:
Liderazgo transaccional: El personal suele reconocerlo como lider y autoridad.

Al lider le importa el orden, la estructura y la planificacién, relacionada al
cumplimiento de objetivos, asi mismo, también los incentiva a laborar a través de
recompensas. (Martins, 2022, parr. 1).

Liderazgo carismatico: Este tipo de lider es capaz de modificar en su personal los
valores, sus creencias y las actitudes que estos tengan. El lider es entusiasta y trasmite
sentimientos positivos a los integrantes, pero mayormente tienen a creer mas en ellos
que en los demas miembros de su grupo (Ferrer, 2020, parr. 20).

Liderazgo auténtico: Se centra en su persona, por lo cual debe liderarse asi mismo. Es
una persona generosa, compasiva, que piensa primero en liderarse asi mismo, para
poder liderar a las demas personas (Ferrer, 2020, parr. 42).

Liderazgo lateral: Se genera entre el personal que se encuentren en el mismo rango en
una organizacion. Este tipo de liderazgo se realiza entre las personas de la misma

jerarquia (Ferrer, 2020, parr. 43).

Relaciones interpersonales
Son aquellas relaciones que se dan entre dos a méas personas, en el cual,
establecen vinculos, por ello es importante que tengan valores y tengan esa habilidad de

relacionarse y desenvolverse adecuadamente en su trabajo.

En el trabajo siempre se estableceran relaciones con los diferentes miembros de
la organizacidn, esto es importante ya que va a lograr a que se integren, y asi puedan

satisfacer sus necesidades, a traves de la ayuda y cooperacion. Si no existiera las
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relaciones interpersonales podrian generar un clima inadecuado, lleno de estrés,

frustracién, asi mismo, se daria el trabajo individualizado.

Desempefio laboral del trabajador
Es el rendimiento que tiene un colaborador dentro de la realizacion de sus tareas,
siendo asi que es evaluado por su eficiencia y su eficacia, ya que es un recurso esencial

para la empresa, para que se dé el cumplimiento de objetivos.

Es importante medir el desempefio laboral ya que se puede visualizar cuales son
los problemas que se estan presentando, asi mismo, si los colaboradores estan
realizando un trabajo efectivo, en el cual no solo beneficiara a la empresa sino también a
ellos mismos, ya que la institucion puede motivarle dandoles mejores oportunidades por

su buen desemperio.

Si el colaborador esta teniendo un bajo desempefio la empresa debe intervenir
investigando el motivo, asi mismo deben de fomentar una comunicacion adecuada con
mayor fluidez, hacer que exista un ambiente positivo y deben de formarles

continuamente (Veldzquez, s.f, parr. 7).

Factores que influyen o intervienen en su desempefio laboral
(Fiallo y otros, 2015), consideran una serie de factores que llegan a influir en el

desempefio de los trabajadores, estos son:

Motivacion: Es una parte fundamental para que el trabajador ponga todas sus ganas y
dedicacion, en el cual la empresa le brinda un incentivo econémico, para que asi puedan

Ilegar a sus metas trazadas.

Adecuacion y Ambiente de trabajo: Tener un ambiente laboral donde uno se sienta

comodo es lo correcto, ya que va a generar que el trabajador realice sus labores
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eficazmente, asi mismo otro punto importante es que antes de designar los puestos de
trabajo deben de evaluar si el personal tiene los conocimientos, habilidades u
experiencia para poder laboral en ese puesto, suceden casos que se les designa, pero su

habilidad no es apta, bajando su nivel de desempefio.

Reconocimiento del trabajo: Reconocer el trabajo es un factor muy importante para el
trabajador ya que se sentira motivado, con ganas de realizar bien su trabajo, pero si
sucede lo contrario y estos realizan sus labores bien, pero no son reconocidos por el

jefe, sentiran insatisfaccion porque no valoran el trabajo que realizan.

La participacion del empleado: Es fundamental que el trabajador participe en las
planificaciones de sus tareas que se realice en la empresa, esto se da debido a que ellos
conocen las dificultades y las funciones que realizan dentro de su &rea, en el cual es el

personaje principal quien debe proponer alternativas eficaces.

La formacion y desarrollo profesional: Es importante que la empresa forme a sus
trabajadores para un mejor rendimiento y seguridad, previniendo cualquier riesgo, asi
mismo de acuerdo a su desarrollo profesional se sentiran satisfechos por su crecimiento

profesional y personal.

Remuneracién:

Segun Fayol (1916) citado por (Galvis, 2019), menciona que si la remuneracién
es la adecuada va a generar que los trabajadores se motiven y produzcan eficientemente,
considerando que no solo existe la remuneracion econdémica, sino también aquellas que
se generan a través de la promocion o cumplidos en la empresa, con el fin de que el

esfuerzo que emplea cada trabajador sea reconocido.
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Ambiente de trabajo

El ambiente de trabajo, son las condiciones que suele afectar al trabajador de
manera fisica y mental, en su entorno laboral, si se desarrolla un buen ambiente de
trabajo traera beneficios en la empresa ya que buscan obtener buenos resultados, como
generar una alta productividad, una comunicacion adecuada, integracién y trabajo en

equipo (Lario, 2022).

Espiritu de ayuda

Dentro de una organizacion debe de existir el espiritu de ayuda, por lo que en
todo momento se necesita de alguien, ante alguna situacidn que necesita resolverse, no
todos tienen los mismos conocimientos, ni habilidades, entonces es ahi donde debe de
existir la cooperacion, la ayuda mutua, ayudando a que la persona pueda lograr sus

objetivos.

Miembro activo

Los trabajadores participan activamente dentro la empresa como parte
fundamental para el correcto cumplimiento de los objetivos establecidos, de acuerdo
coémo se encuentre el trato brindado los trabajadores se sentiran identificados con la

institucion.

Teoria sobre el clima organizacional

Teoria de la jerarquia de necesidades de Abraham Maslow (1943)

La teoria nos habla sobre la motivacidn, asi mismo explica la conducta humana,
ante las diversas necesidades que enfrentan las personas.
Segun la Piramide de Maslow establecen cinco tipos de necesidades, menciona

la fisioldgica, estima, afecto, autorrealizacion y seguridad, de acuerdo con la
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sobrevivencia del ser humano, la primera es la que aborda de manera completa, siendo
asi que este nivel debe ser cubierto principalmente, por otro lado una vez que
satisfacemos algunas de estas, vamos a buscar satisfacer otras necesidades que se
encuentran en el nivel superior, asi mismo indica que no se puede cubrir las superiores,

si no se ha cubierto las inferiores (Sevilla, 2020).

El dinero es una fuente fundamental en el que se puede adquirir para seguir
originando mas dinero o cubrir algunas necesidades, en el cual se menciona que las
personas trabajan porque el dinero es una forma en el que se pueden obtener cosas, para
cubrir sus necesidades; siendo una motivacion para que las personas trabajen y ejerciten

su capacidad verbal y sus habilidades.

Uno de los principales factores que se evidencia en el trabajo es el aspecto
social, en la cual se refiere a la relacion que tienen los trabajadores de acuerdo a las
funciones que realizan en su ambiente laboral. Como segundo factor se da las relaciones
entre el supervisor y el trabajador. Asi mismo, es importante mencionar que la
satisfaccion que se da en el trabajo se relaciona con los factores de personalidad que
presenta el trabajador, como las oportunidades de Ilegar a tener relaciones afectivas
(sentimental), asi como también influir en otras personas y otro punto es la importancia

de tener la proteccién de los superiores (Ardouin y otros, 2007).

Teoria de la motivacion e higiene de Herzberg (1959)

Herzberg indica dos factores relacionados a la satisfaccion laboral que son los
motivadores, como el logro, reconocimiento, la responsabilidad, el progreso y el
desarrollo, otro factor es el de higiene, en la cual se refiere a las politicas que tiene la

empresa, el salario, las relaciones que se establecen entre los mismos colaboradores, el
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puesto de trabajo, como se emplea la seguridad, las relaciones entre el empleador y el

empleado (Ramos, 2012).

Los motivadores se centran en los niveles de la autorrealizacion y la estima,
dado que el logro de los objetivos personales del colaborador es importante para que
alcancen su maximo potencial, asi mismo es importante el reconocimiento que se les
brinda sintiéndose valorados, obteniendo un buen desempefio; mientras que la teoria de
la higiene requiere satisfacer las necesidades tanto de afecto y fisiologicas de seguridad,

ya que ayudaran a que tengan un buen ambiente laboral.

Herzberg recomienda enfatizar estos factores con relacién al trabajo realizado
por los colaboradores, a través de diferentes oportunidades, reconocimientos,
responsabilidad y los logros que pueda obtener, siendo parte para que las personas

obtengan una remuneracion.

Teoria clasica de la administracion de Henry Fayol (1916)

Para Henry Fayol eran importante dos factores: Producir y vender, siendo asi
que la empresa y sus colaboradores son un sistema interdependiente, es por ello que esta
teoria se encuentra enfocada de manera general en toda la empresa, asi mismo, define la
estructura organizacional para poder generar la eficiencia en todo el recurso humano,
siendo asi que la tarea administrativa no sea un trabajo duro para los superiores, sino

que también tengan una responsabilidad junto en conjunto.

Para Fayol en una organizacion todos son iguales, por lo que todos necesitan ser
tomados en consideracién para que crear un equipo con un objetivo comun, él considera
algunos componentes de la administracion administrativa como son la prevencién o
planificacion, aqui se van a establecer los objetivos, planes, programas, entre otras

actividades; asi mismo en la organizacion se va a generar la estructura y la integracion
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de los recursos humanos; asi como también tenemos a la direccion, en la cual, se
coordinara para la ejecucion de los planes; otro componente que menciona es la
coordinacion, siendo asi que se trabajara con un equipo multidisciplinario, para la
realizacion de cada actividad; y por ultimo se da el control, en el cual verifica que todo

se esté dando de acuerdo a lo establecido (Almanza y otros, 2018).

2.3 Bases Filosoficas

Abraham Maslow fue considerado el Padre de la Psicologia Humanista, en él
estaba presente descubrir y entender el comportamiento humano. A la vez fue conocido
por su teoria de la motivacion, partiendo de las necesidades de las personas y
clasificandolas por categorias, asimismo él relaciona la motivacién con la importancia
del ambiente laboral, el ambiente educativo. En su libro “La Psicologia del Ser” (1968)
menciona que trasciende del psicoandlisis y el conductismo, asi como también resalta
que como seres humanos solemos aspirar a algo superior y todo ello est& en nosotros
mismos, menciona que toda persona tiene aspiraciones para superarse, menciona que
cuando cada individuo satisface una necesidad, va a buscar satisfacer las demas y asi

sucesivamente con la finalidad de sentirse realizado y pleno (Riberos, 2014).

De acuerdo al autor (Chévez, 2013), la teoria de Herzberg se centraen la
motivacion, para profundizar ello, lo principal es identificar los factores que conllevan a
la satisfaccion e insatisfaccion de los colaboradores, siendo a partir de este punto que
surge el factor de la motivacién donde, consta de sentimientos positivos en el &mbito
laboral, lo cual va a generar motivacion en los trabajadores, ello consta en recibir
incentivos y reconocimientos por parte de los empleadores y de esta forma esto influira
en su desempefio positivo en la empresa, siendo beneficioso para ambos, por otro lado
respecto al segundo factor este hace referencia los beneficios que reciben como

colaboradores, el salario y también la supervision por parte de sus superiores.
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Segun (Manso, 2002) menciona sobre la Teoria de motivacion y la higiene de
Frederick Irving Herzberg, que ambos términos estan relacionados dado que, si se
alimentan bien o cuidan de si mismos, esto va a generar mayor motivacién en cada
persona para que pueda trabajar de forma adecuada y de esta forma generar mayor

productividad en la organizacion.

La teoria cl&sica denominada “Teoria de la administracion” de Henry Fayol, se
centra en el sistema, estructura y las funciones que deben presentarse para lograr la
productividad de la empresa, teniendo como su objetivo general lograr la eficiencia de

las organizaciones (Cueva y otros, s.f.).

Henry Fayol refiere que esta teoria conforma todos los aspectos de una
organizacion, él consideraba importante tanto la venta como la produccion de las
empresas, asimismo, sostenia que tanto el gerente como los colaboradores necesitaban
trabajar en equipo, de forma conjunta. También se centra en analizar la estructura de la
organizacién y de esta forma involucrar a todo el personal en general, en las diversas
areas y departamentos, de esta forma se busca que el trabajo administrativo no genere
presion a los que ocupan cargos superiores, a cambio de ello se fomente el trabajo en

equipo.

2.4 Definicion de Términos Basicos

Clima organizacional

Fiallo, et al. (2015), lo define como el ambiente que existe entre los
componentes de una empresa. Esta fuertemente enlazado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera precisa las propiedades motivacionales del ambiente

organizacional (parr. 3).
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Estructura

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) indica que la
organizacion esta emparentada con las normas organizacionales, profesionalismos, las
obligaciones, politicas, reglas y jerarquias. En otras palabras, se refiere a los medios

formales dentro de la organizacion (pag.166).

Responsabilidad

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) nos mencionan
que, es la apreciacion del sujeto sobre el ser su propio jefe, el estar altamente
comprometido con el trabajo, el tomar decisiones por si mismo, el crear sus propias

exigencias. (pag. 166)
Recompensa

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) indican que
corresponde a los incentivos otorgados por realizar un buen trabajo. Es la forma en que

la direccion emplea més la recompensa gue la sancién. (pag.166)
Desafio

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) menciona que se
relaciona a la pasion de quienes integran la empresa sobre los retos que incluye el
trabajo. Es el grado en que la organizacion crea retos previamente planificados con el

fin de alcanzar los objetivos planteados. (pag. 167)
Relaciones

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) lo define como

la apreciacion por parte de los colaboradores de la empresa sobre el espacio de trabajo
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ameno y de adecuados vinculos entre compafieros, superiores y subordinados. (pag.

167)

Estandares

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) menciona que es
el esfuerzo que utiliza la organizacion sobre las normas de rendimiento. Sefala la

prioridad de distinguir metas implicitas y explicitas, asi como reglas de desempefio.

(pag. 167)
Cooperacién

Fondo de las Naciones Unidas Fuente especificada no valida., la define como
una aptitud primordial en nuestro dia a dia y como el hecho de trabajar unidos para un

mismo objetivo, o conseguir un bien comun. (parr. 1)

Conflicto

Litwin & Stringer (1968) citado por (Acosta & Venegas, 2010) mencionan que
es la magnitud donde los que integran la organizacion, tanto subordinados como
superiores, aceptan los diferentes puntos de vista y no tienen inconvenientes con
afrontar y solucionar las dificultades que se presenten tan rapido como estas se

presenten. (pag. 167).

Identidad

Malvezzi (2001) citado por Fuente especificada no valida., menciona que, la
identidad institucional hace referencia a la conexidn que los individuos tienen con su
trabajo, acerca de como el rol que ocupa (el trabajo que desempefian) tiene que ver con

su personalidad, o lo caracteriza como parte central suya. (p.26)



2.5 Hipotesis de Investigacion

2.5.1 Hipdtesis General

No aplicable para investigaciones de tipo descriptivo.

2.5.2 Hipétesis Especificas

No aplicable para investigaciones de tipo descriptivo.
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2.6. Operacionalizacién de la variable

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS

Reglas Organizacionales

Clima organizacional

Formalismo
El clima organizacional es el entorno
. ) Estructura Politicas 1,2,3,4,5
donde el trabajador realiza sus
Jerarquias

labores, pudiéndose observar el trato —
Regularizaciones

que existe entre el empleado y el
. Estimulos recibidos por el trabajo bien hecho
empleador, asi mismo entre los — : : 6.7.8

Recompensa Utiliza mas el premio que el castigo T

mismos colaboradores. Es importante

. . Remuneracion
que exista un buen clima para que el

trabajador se sienta comodo Y realice Relaciones Ambiente de trabajo 910,11

Buenas relaciones sociales

un trabajo eficiente y productivo
(Fiallo y otros, 2015). Normas de rendimiento

Estandares Metas implicitas y explicitas 12,13, 14

Estandares alcanzados

) Compartir los objetivos
Identidad 15, 16, 17

Ser miembro activo en la organizacion
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Capitulo 111

Metodologia

3.1 Disefio Metodoldgico
3.1.1 Tipo de investigacion
Es de tipo basica, porque se da el estudio de una problematica identificada, en el

cual se centra en la busqueda de conocimiento de la realidad (Baena, 2017)

3.1.2 Nivel de investigacion

Es una investigacion que comprende el nivel descriptivo.

Este nivel describe y narra la variable en estudio, mas no se cuestionan o buscan
motivos de la realidad, asimismo, en este nivel de investigacion se desarrollan mediante
las preguntas plasmadas en la encuesta aplicada en la organizacion, ademas del empleo

de diversas técnicas y entrevistas (Bernal, 2010).

3.1.3 Disefio de investigacion

La presente investigacion es de disefio no experimental, transversal, descriptiva.

A este tipo de disefio se le denomina no experimental, debido a que no se alter6 o
modifico las variables, inicamente nos centramos en observar y luego analizamos de
qué manera se presentan. Ademas, se dice que es considerado transversal, dado que los
datos e informacion son recolectados en un Gnico tiempo previamente determinado

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2021).

3.1.4 Enfoque de investigacion

La investigacion presenta un enfoque cuantitativo.
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Este enfoque se caracteriza por medir y contabilizar los factores que influyen en la

variable, de la misma forma, se suelen normalizar los resultados (Torres, s.f.)

3.2 Poblacion y Muestra

3.2.1 Poblacion

Ha sido integrada por colaboradores del Area de Produccion, en la empresa
Negocios e Inversiones Geronimo S.A.C., Hualmay - 2024, siendo un total de 40
trabajadores que incluyen dicha area, conformado por varones y mujeres en el rango de
18 a 55 afos.

La poblacion muestra una determinada caracteristica, siendo un sujeto de estudio
ante una situacion que enfrentan, en el cual se realizara un andlisis sobre dicha situacion

(Tamayo, 2003).

3.2.2 Muestra

La muestra fue censal, dado que fue una poblacion pequefia, donde se pudo
obtener todas las opiniones de los colaboradores encuestados.

Segun (Hernandez Sampieri, 2014), menciona que no siempre se realiza un
estudio de muestra, pero si en la mayoria; no se realiza la muestra cuando se realiza un
censo en el cual esta incluida toda la poblacién.

Criterios de inclusion:

Personal que tiene el rango de edad entre 18 a 55 afios.

Personal de sexo masculino y femenino.

Personal obrero que se encuentren laborando dentro del area de produccion.

— Personal que no estén con permisos y no se encuentren de vacaciones.
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Criterio de exclusion:

— Personal que no pertenezca al area de produccion.
— Personal que se encuentren de vacaciones y con permisos.
— Jefes del area de produccion.

3.3 Técnicas de recoleccion de datos

La entrevista:

Es indispensable la aplicacion de esta técnica, ya que se pudo conocer lo que
piensan los colaboradores acerca del estudio, de esta forma se establecio una relacion
directa con la poblacién objetivo.

La entrevista es una técnica donde se recoge una informacion de manera oral y

personalizada, como experiencias, opiniones y se utiliza en procesos de investigacion
(Folgueiras, 2016).

La encuesta:

Es una técnica, que se empled para la elaboracion del instrumento como el
cuestionario, con el fin de obtener informacion.

Esta técnica se emplea en el &mbito de la investigacion, para que se obtengan y
se elaboren datos de manera més rapida y eficaz (Casas, Repullo, & Donado, 2003).

La observacion

La observacion es una técnica que se utilizé en todo momento para registrar
visualmente cualquier acontecimiento.

La Observacion es el método en el que se recolectan los datos, siendo un registro
valido y confiable de acuerdo con los comportamiento y situaciones gque se observan

(Hernandez, Ferndndez, & Baptista, 2010)
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3.4 Técnicas para el Procesamiento de la Informacion

Para realizar el procesamiento de la informacion como el vaciado de los datos

obtenidos, se trabajé con el programa estadistico SPSS, asi mismo se trabajo con el

programa EXCEL.

Denominacién

Cuestionario del clima organizacional

Autor y afo

Litwin y Stringer (1968)

Adaptacién

Ayala & Haga (2021)

Co-adaptacion

Miranda y Naupari (2024).

Objetivo del instrumento

Identificar como se manifiesta el nivel del clima
organizacional en los colaboradores del area de produccion
en la entidad privada.

NUmero de items

17 items

Forma de aplicacién

individual o colectiva

Duracién 25 minutos

Poblacion Colaboradores del area de produccion

DeSCrinGi6 Es un cuestionario conformado por cinco dimensiones:

escripcion . . o

estructura, recompensa, relaciones, estandares e identidad.
Cada escala se presenta en una escala tipo Likert, con cuatro

Calificacion alternativas de respuestas que van desde Muy en desacuerdo
=1, en desacuerdo =2, de acuerdo =3 y Muy de acuerdo =4
Estructura=1,2,3,4,5,
Recompensa = 6,7,8

Tipicacion Relaciones = 9,10,11
Estandares = 12,13,14
Identidad = 15,16,17

Confiabilidad 0.71 (Muy confiable)

Validez 1 (Validez perfecta)
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Capitulo IV

Resultados

4.1 Analisis de Resultados

Tabla 1

Distribucion de 40 colaboradores del area de produccion de la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., segun la variable Clima Organizacional, Hualmay, 2024

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Bajo 2 5.0 5.0 5

Medio 33 82.5 82.5 88

Alto 5 12.5 12.5 100

Total 40 100 100

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del instrumento

Figura 1

Clima Organizacional

Clima Organizacional
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Interpretacion: Segun la tabla 1 y figura 1 de los 40 colaboradores encuestados, solo el
5% perciben el clima organizacional en un nivel bajo, mientras 83% en un nivel medio

y 13% en un nivel alto.
Tabla 2

Distribucidn de 40 colaboradores del area de produccion de la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., segun la dimensién Estructura, Hualmay, 2024

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 4 10 10 10

Medio 32 80 80 90

Alto 4 10 10 100

Total 40 100 100

Nota: Datos obtenidos de la aplicacién del instrumento

Figura 2

Estructura

Estructura

E Bajo
O Medio
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Bajo Medio Alto
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Interpretacion: Segun la tabla 2 y figura 2 de los 40 colaboradores encuestados, 10%
perciben la estructura en un nivel bajo, mientras 80% en un nivel medio y 10% de la

poblacion de estudio en un nivel alto.

Tabla 3

Distribucidn de 40 colaboradores del area de produccion de la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., segun la dimensién Recompensa, Hualmay, 2024

Nivel Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Bajo 2 5 5 5

Medio 36 90 90 95

Alto 2 5 5 100

Total 40 100 100

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del instrumento

Figura 3

Recompensa

Recompensa
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Interpretacion: Segun la tabla 3 y figura 3 de los 40 colaboradores encuestados, 5%
perciben la recompensa en un nivel bajo, mientras 90% en un nivel medio y 5% de la

poblacion de estudio en un nivel alto.

Tabla 4

Distribucidn de 40 colaboradores del area de produccion de la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., segun la dimensién Relaciones, Hualmay, 2024

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Bajo 4 10.0 10.0 10.0

Medio 25 62.5 62.5 725

Alto 11 27.5 27.5 100.0

Total 40 100.0 100.0

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del instrumento

Figura 4

Relaciones
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Interpretacion: Segun la tabla 4 y figura 4 de los 40 colaboradores encuestados, 10%
perciben las relaciones en un nivel bajo, mientras 63% en un nivel medio y 28% de la

poblacion de estudio lo percibe en un nivel alto.

Tabla b

Distribucidn de 40 colaboradores del area de produccion de la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., segun la dimensién Estandares, Hualmay, 2024

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido  Porcentaje acumulado
Medio 25 62.5 62.5 62.5

Alto 15 37.5 375 100.0

Total 40 100 100

Nota: Datos obtenidos de la aplicacion del instrumento

Figura 5

Estandares
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Interpretacion: Segun la tabla 5y figura 5 de los 40 colaboradores encuestados, 63%

perciben los estandares en un nivel medio y 38% de ellos en un nivel alto.

Tabla 6

Distribucién de 40 colaboradores del area de produccion de la empresa Negocios e
Inversiones Geronimo S.A.C., segun la dimensién Identidad, Hualmay, 2024

Nivel Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido Porcentaje acumulado
Bajo 2 5.0 5.0 5.0
Medio 27 67.5 67.5 72.5
Alto 11 275 275 100.0
Total 40 100 100

Nota: Datos obtenidos de la aplicacién del instrumento

Figura 6
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Interpretacion: Segun la tabla 6 y figura 6 de los 40 colaboradores encuestados, 5%
perciben la identidad en un nivel bajo, mientras 68% en un nivel medio y 28% lo

perciben en un nivel alto.

4.2. Contrastacion de Hipotesis

No se desarrollé porgue el tipo de investigacion es descriptiva, por ello no se empleé la

hipétesis general y especificas.
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Capitulo V

Discusion

5.1 Discusién de Resultados

A nivel internacional, se encontraron investigaciones que estudian el clima
organizacional, entre ellas, el estudio realizado en Ecuador por Arana (2019) donde tuvo
como resultados altos indices en factores que presenta un inadecuado clima
organizacional, llegando a la conclusion que existe un déficit en el clima organizacional
de la empresa, por ello se plante6 estrategias como fomentar mayor motivacion en los
colaboradores y llevar a cabo capacitaciones que promuevan un adecuado clima
organizacional, este resultado difiere con los obtenidos en el presente estudio, donde los
resultados nos arrojan un nivel moderado respecto al clima organizacional de los
trabajadores de la empresa, esto nos demuestra que aun hay que trabajar ciertos factores
para lograr una mejora sobre el ambiente y asi mismo poder satisfacer las necesidades
de los trabajadores logrando un buen desempefio laboral y mejores éxitos para la

empresa.

Asimismo, se hallaron otras investigaciones sobre el Clima organizacional, por
ejemplo, el estudio realizado en Colombia por los autores Bastidas, Jimenez, & Paola
(2019) tuvo como resultado un alto porcentaje en el clima organizacional, por ello, se
llegd a la conclusion que existe un buen manejo de los factores del clima
organizacional, por lo tanto, presentan un elevado nivel de produccion en la empresa,
este resultado guarda divergencia con el estudio presente, donde se sefiala que el clima
organizacional se encuentra en un nivel moderado, de esa manera se pretende tomar
acciones que permitan mejorar el clima organizacional y al igual que dicha

investigacion también lograr un nivel superior.
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A nivel nacional se encontraron investigaciones, como por ejemplo, la
investigacion realizada en Lima por Bravo (2021) que tuvo como objetivo describir los
niveles del clima organizacional la cual tuvo un resultado donde el 56.7% de
trabajadores perciben un alto nivel de clima organizacional, donde se concluy6 que
existe un nivel alto de clima organizacional, lo cual, guarda diferencia con nuestra
investigacion, donde el resultado indica que el 83% de colaboradores aprecia un nivel
moderado del mismo. De esta manera podemos comparar cuales son los factores que
estarian afectando a la empresa para que no presenten un nivel alto y reforzar la

comunicacion entre colaboradores y superiores.

Asimismo, entre otras investigaciones desarrolladas en Lima, el estudio
elaborado por Rodriguez (2019) tuvo como objetivo general determinar los niveles de
Clima organizacional que perciben los colaboradores de dicha empresa, donde, hay
mayor preponderancia del 75.1% de colaboradores que perciben un bajo nivel de clima
organizacional, la cual difiere con los resultados de nuestro estudio, donde el 83% que
representa a la mayoria indica que perciben un nivel moderado. De esta manera se
puede observar que al igual que la presente investigacion no se logra un nivel alto de
clima organizacional, teniendo que identificar cuéles son los factores que afectan para

no llegar a dicho nivel.

El estudio realizado en Lima por Agreda (2019) tuvo como objetivo principal
determinar el nivel de clima organizacional de los operarios de dicha empresa, donde
segun el resultado obtenido fue un nivel bajo en el clima organizacional con un 77%,
dicho resultado es diferente al presente estudio, dado que se indica que la mayor parte
de colaboradores que representa el 83% sefialan que perciben un nivel medio del clima
organizacional, por ello se pretende realizar actividades para mejorar las relaciones que

hay entre los colaboradores, a su vez esto aumentara la identidad con la empresa,
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también se busca lograr motivar a los colaboradores través de la recompensa, asi habra
una mejor productividad para la empresa, al mismo tiempo, tener en cuenta la estructura
organizacional y los estandares para que puedan llevar a cabo sus funciones de una

forma impecable y eficaz dentro de la empresa.
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Capitulo VI
Conclusiones y Recomendaciones
6.1 Conclusiones
El presente estudio abord6 la problematica del Clima organizacional en los
colaboradores del area de produccion en la empresa Negocios e Inversiones Geronimo
S.A.C., Hualmay, 2024, donde, se observé un inadecuado clima organizacional, por ello
se aplico la encuesta a la poblacion objetivo para tener datos mas especificos, donde se

obtuvieron las siguientes conclusiones:

Primera: En el presente estudio, el objetivo general describié cdémo se manifiesta
el nivel del clima organizacional en la poblacién de estudio. De acuerdo a los hallazgos
encontrados en los resultados, el clima organizacional tiene predominio en el nivel
moderado con un 82.5%, mientas el 12.5% presenta un nivel alto y el 5% en un nivel
bajo. Es decir, los colaboradores perciben un nivel medio del clima organizacional, por
lo tanto, se pueden proponer estrategias para replantear la estructura, recompensa,
fortalecer las relaciones, evaluar los estandares y promover la identidad con la empresa,

de este modo, se tiene la posibilidad de mejorar el nivel de clima organizacional.

Segunda: Segun el objetivo especifico 1, se identificd como se manifiesta el
nivel de estructura, donde, la mayoria de colaboradores indica que percibe un nivel
medio con un 80%, mientras el 10% percibe un alto nivel y el otro 10% un bajo nivel,
por ello, se observa que tiene mayor preponderancia el nivel medio, de este modo, se
concluye que la una parte de colaboradores aun presentan inconvenientes para
adecuarse a las documentaciones y/o formalidades dentro de la empresa, una vez

mejorado este aspecto hay posibilidad de lograr un nivel alto en la estructura.

Tercera: Segun el objetivo especifico 2, se identifico como se manifiesta el nivel



60

de recompensa, los resultados indican que el 90% de colaboradores percibe un nivel
moderado, mientras el 5% un alto nivel y el otro 5% un bajo nivel, donde se observa
que predomina un nivel medio en los colaboradores, evidenciandose que en su mayoria
no se sienten completamente recompensados por su trabajo, lo que impide que puedan

dar su cien por ciento en el area de produccion.

Cuarta: Segun el objetivo especifico 3, se identificd como se manifiesta el nivel
de relaciones, segun los resultados el 62.5% de los colaboradores percibe un nivel
moderado, mientras el 27.5% presenta un nivel alto y el 10% un nivel bajo, la cual, se
observa que el nivel medio es preponderante ante los demas, esto indica que el ambiente
entre colaboradores y superiores es medianamente asertivo, de todos modos, se

reforzaria el vinculo laboral para lograr un nivel alto en relaciones.

Quinta: Segun el objetivo especifico 4, se identifico como se manifiesta el nivel
de estandares, donde, el 62.5% que representa a la mayoria de colaboradores indica un
moderado nivel y el 37.5% indica un nivel alto, siendo sobresaliente el nivel medio, es
decir, los colaboradores sienten una presion constante por parte de la empresa para

conseguir una buena productividad y de esta manera lograr los objetivos propuestos.

Sexta: Segun el objetivo especifico 5, se identificd como se manifiesta el nivel
de identidad, donde el 67.5% que representa a la mayoria sefiala un nivel medio,
mientras el 27.5% presenta un alto nivel de identidad y el 5% siendo la menor parte de
la poblacidon de estudio presenta un bajo nivel de identidad, se puede observar que
predomina el nivel medio, en otras palabras, en su mayoria sienten una moderada
identificacion, sin embargo, hay colaboradores que indican que se sienten
completamente identificados con la empresa, esto se da también por el tiempo de

servicio de los colaboradores en la organizacion.
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6.2 Recomendaciones
Se recomienda a futuros investigadores implementar nuevas estrategias e
instrumentos que permitan identificar las causas y consecuencias que conlleva no tener

un nivel alto de clima organizacional en una empresa.

Se recomienda a los futuros profesionales de Trabajo social seguir realizando
investigaciones mas a fondo sobre el clima organizacional, ya que es muy importante

priorizar el bienestar de cada trabajador en una empresa.

Se recomienda a la empresa que evalué cada seis meses a sus colaboradores
acerca del clima organizacional y la satisfaccion que sienten cada uno de ellos, para que
puedan identificar las posibles causas que afectan el clima organizacional, los cuales no
les permite que puedan llegar un nivel alto y asi mejorar las deficiencias que presenta la

empresa.
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Anexo 2. Instrumento(s) para la toma de datos
Escala Likert

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS COLABORADORES
DEL AREA DE PRODUCCION EN LA EMPRESA NEGOCIOS E INVERSIONES
GERONIMO S.A.C., HUALMAY, 2024

Autor: Ayala & Haga (2021)
Adaptacion: Miranda & Naupari (2024)

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario usted podra observar una serie de preguntas sobre el Clima

Organizacional, donde, cada una de ellas cuenta con cuatro alternativas de respuesta, siendo:

No deje ningln item sin responder y tampoco responda dos veces en un mismo item.

Calificacion
Muy en En desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo
1 2 3 4

A continuacion, usted debe marcar (X) la alternativa que considere correcta, segun la
situacion que refleje la realidad de la organizacidn. De antemano se le pide la sinceridad del

caso. Asegurarse de marcar todas las alternativas.

Edad:

Sexo: 1. Femenino () 2. Masculino ()

Estado Civil: 1. Soltero(a) () 2. Casado(a) () 3. Conviviente () 4. Divorciado(a) ()
5. Viudo(a) ()

Tiempo de servicio: 1) 0 a 6 meses 2) 6 meses a 1 afio 3) 1 afio a mas
N° ITEMS 112|3] 4
ESTRUCTURA
1 | En esta organizacion las tareas estan claramente
definidas.
2 | Conozco claramente las politicas y/o normas de esta
organizacion.




3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma
las decisiones.
4 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de
organizacion y planificacion.
El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites
S impiden que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas
en cuenta)
RECOMPENSA
6 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta
organizacién son mayores que las amenazas y criticas
7 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y
reconocimiento por hacer un buen trabajo.
8 | Cuando cometo un error me sancionan.
RELACIONES
9 La relacién entre jefe y trabajador tiende a ser
agradable.
10 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de
trabajo agradable y sin tensiones
11 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
reservadas entre si.
ESTANDARES
12 | En esta organizacion existe un rendimiento bastante
alto.
13 | En esta organizacion siempre presionan para mejorar
continuamente el rendimiento personal y grupal.
14 | Ladireccion piensa que si las personas estan contentas
la productividad marcha bien.
IDENTIDAD
15 | Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.
16 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal
hacia la compafiia.
17 | En esta organizacion cada cual se preocupa de sus

propios intereses.
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Anexo 3. Trabajo estadistico desarrollado

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

ITEMS

51

45

41

43

a7

a7

39

51

43

42

45

52
35
28

17 SUMA

16

156

14

13

12

11

10

l

0.590 | 0.600 | 0.690) 0.540] 0.548 | 0.640] 0.528| 0.428] 0.648] 0.750| 0.560] 0.488] 0.390] 0.640] 0.660] 0.588 | 0.648

9.933

ENCUESTADOS

E1

Ez
E3
E4

E6
EV
EG
ES
E10
E11

E12

E13

E14

E15

E16

E17

E18

E15

E20
WARLANEA
SUMATORIA DE

WARIANSAS

WVARIANZA DE LA SUMA 0945
DE LOS ITEMS 29.




a:
k:

SE:

Coeficiente de confiabilidad del cuestionario

Numero de items del instrumento

4 . . r
2 =1 5} Sumatoria de las varianzas de los ftems.
Varianza total del instrumento.
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=0

> 17
#9933
* | 19943

0.71 Nuestro instrumento es muy confiable

RANGO CONFIABILIDAD
0.53 a menos Confiabilidad nula
0.54a0.59 Confiabilidad baja
0.60 a 0.65 Confiable
0.66a0.71 Muy confiable
0.72a30.99 | Excelente confiabilidad
1 Confiabilidad perfecta
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Anexo 4. Evidencia fotografica de la aplicacion del instrumento

N A sew A Awm
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