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RESUMEN

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al ambiente generado
por las emociones de los miembros de un grupo u organizacién, el cual esta
relacionado con la motivacion de los empleados. Y se refiere tanto a la parte fisica

como emocional.

El Clima Organizacional es un fenomeno socialmente construido, que se deriva de
las interacciones del individuo y grupo de trabajo, dando como resultado un

significado a las expectativas individuales y grupales.

El desarrollo del clima organizacional y las dimensiones de clima organizacional,

han permitido la comprension y desarrollo de este tema.

El clima organizacional parece afectar positivamente o0 negativamente a la
existencia de cierto tipo de interacciones entre los miembros de una organizacion,
especialmente para expresar los sentimientos o hablar sobre las preocupaciones,

gue tienen los trabajadores.

Es en este contexto, la presente investigacion denominada: “Clima Organizacional
y la productividad de los trabajadores del Instituto SECOMTUR de la Ciudad de
Chimbote-Periodo: 2014”, resalta los factores y elementos condicionantes del clima
organizacional y la productividad de dicha empresa.

Esta investigacion se realiz6 en la ciudad de Chimbote, donde se aplicé una
encuesta a los trabajadores del Instituto Secomtur; con la finalidad de medir la

aprobacion de estos en los diferentes temas tratados en esta investigacion.

A través del aprovechamiento efectivo de las estrategias planteadas, se alcanzara
los objetivos propuestos, ademas de las metas propuestas para el afio 2020; que
también forman parte de los objetivos de esta investigacion y que van a permitir

lograr el mejoramiento de la productividad del Instituto.

El clima organizacional es una clave importante para el éxito de una empresa

porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores.
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La principal conclusion es que después de todo el analisis realizado; se puede
especificar que el clima organizacional del Instituto Secomtur si esta afectando la

productividad de los trabajadores.

Y se recomienda al jefe y/o cabeza de la institucion que realice una medicion
periodica de su clima organizacional, realizada por una entidad externa a la
empresa con el fin de evitar posibles presiones o filtraciones de informacion, para

neutralizar la desconfianza y resistencia que podria tener el personal.

Esta investigacidn es de caracter cientifica basica y descriptiva, segun el autor
Hernandez Fernandez, Baptista recomienda especificar las propiedades, las
caracteristicas y los perfiles importantes de los trabajadores del Instituto
SECOMTUR”.

Palabras claves: clima organizacional y productividad.
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ABSTRACT

Organizational climate is the name given by various authors; the atmosphere
generated by the emotions of the members of a group or organization, which is

related to employee motivation. It refers to both physical and emotional side.

The organizational climate is a socially constructed phenomenon, which is derived
from the group-individual interactions working conditions, resulting a meaning to
individual and group expectations. The development of organizational climate and
organizational climate dimensions have allowed the understanding and development

of this subject.

The organizational climate seems to positively or negatively affect the existence of
certain types of interactions between members of an organization. It appears to
affect the degree of security or insecurity to express feelings or talk about concerns,

respect or disrespect in communication among members of the organization.

It is in this context, our research called "organizational climate and productivity of
workers SECOMTUR Institute of the City of Chimbote in 2014", highlights the factors
and conditions of the organizational climate and productivity of the company

elements.

This research was conducted in the city of Chimbote, where a survey was applied to
workers Secomtur Institute; in order to measure the approval of these in different

topics covered in this research.

Through the effective use of the strategies presented, the objectives will be
achieved, in addition to the goals set for 2020; which also form part of the objectives

of this research and that will allow to achieve improved productivity of the Institute.

The organizational climate is an important key to the success of a company because

it conditions the attitudes and behavior of their employees.

The main conclusion is that after all the analyzes; Secomtur organizational climate is

affecting Institute if the productivity of workers.

And the head and / or head of the institution that performs a periodic measurement

of organizational climate, conducted by an external entity to the company in order to

15



avoid pressure or leakage of information and to neutralize the distrust and

resistance is recommended that it could have the personnel to participate.

This research adopts a type of basic scientific research of nature and type of
descriptive research was also used, according to the author Hernandez Fernandez,
Baptista recommended to specify the properties, characteristics and profiles of
major SECOMTUR Institute workers”.

Keywords: organizational climate and productivity.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca establecer la relacion que existe entre dos

variables como: el clima organizacional y la productividad.

El clima organizacional es un elemento fundamental en las percepciones que el
trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral, este
enfoque tiene su importancia en el sentido de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino
gue se origina de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores; sin
embargo estas percepciones dependen de buena medida de las actividades
interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. De ahi que el clima organizacional refleje la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

La productividad es la relacién entre la cantidad de productos obtenida por un
sistema productivo y los recursos utilizados para obtener dicha produccion.
También puede ser definida como la relacion entre los resultados y el tiempo
utilizado para obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo que lleve obtener el resultado

deseado, mas productivo es el sistema.

En realidad la productividad debe ser definida como el indicador de eficiencia que

relaciona la cantidad de recursos utilizados con la cantidad de produccion obtenida.

Desde este punto de vista la presente investigacion titulada “Clima Organizacional y
la productividad de los trabajadores del Instituto SECOMTUR de la Ciudad de
Chimbote - periodo 2014”, tiene como objetivo determinar la influencia del clima
organizacional en la productividad de los trabajadores del instituto SECOMTUR de

la ciudad de Chimbote.

Este estudio puede resultar clave para detectar ciertas areas que podrian estar

retrasando la produccién y reduciendo la eficacia en la empresa.

Asi de esa manera, convertirse en areas de oportunidad para mejorar los procesos

de la organizacion y el desempefio de los empleados.

17



Por otra parte es importante conocer cdmo se siente los trabajadores en su lugar de
trabajo y cuan comprometidos estan con la organizacion; de esta manera las

personas estan dispuestas a realizar un mayor esfuerzo en beneficio de la empresa.

En la presente investigacion se analizara cuales son los problemas de la empresa

para asi determinar soluciones aproximadas a los problemas de dicha empresa.

En funcion a esta propuesta, la presente investigacion se ha estructurado de la

siguiente manera:

En el Capitulo I: Planteamiento del problema, se describe la realidad problemética,
se plantean los problemas de la investigacion, se determinan los objetivos, las
variables; asimismo se establece el disefio de la investigacion, la poblacion, la
muestra y las técnicas e instrumentos de recoleccién de datos. Finalmente se hace

la justificacidén y se plantea la importancia de la investigacion.

En el Capitulo Il: Marco Tedrico, se dan a conocer los antecedentes de la
investigacion, se plantean las bases tedricas de la investigacion y se hace la

definicion de términos basicos.

En el Capitulo Ill: Se hace la presentacion, el andlisis y la interpretacién de

resultados de las encuestas aplicadas para la presente investigacion

En el Capitulo IV: Presentamos la parte final de la investigacion, entre ellas los
resultados de la misma las cuales se ven reflejadas en las conclusiones, también
encontramos las recomendaciones del trabajo, las fuentes de informacion y los

anexos.

18



CAPITULO I: PLANEAMIENTO METODOLOGICO

1.1.

DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

El clima organizacional influye en el comportamiento de los
trabajadores a través de los niveles de motivacion laboral y

rendimiento profesional.

En la actualidad el clima organizacional es muy importante para las
empresas ya que les ayuda a mejorar el ambiente de trabajo, por ello
se considera un factor muy transcendental en el desarrollo de las
instituciones.

Las organizaciones estan compuestas por personas que tienen
distintos comportamientos que influyen en el funcionamiento de la

empresa.

El clima organizacional puede detectar problemas que pasan dentro
de la organizacion, y actualmente las empresas buscan que alla un
buen clima organizacional para que esto no repercuta en la

productividad de la organizacion.

Segun la investigacién realizada dentro de la institucion podemos
observar que el comportamiento y rendimiento de cada uno de los
trabajadores no es bueno, ya que entre ellos no existe el
compairierismo, y cada uno de ellos se preocupa por realizar su labor.

No hay una buena comunicacion entre los trabajadores hacia el jefe,
por el temor de que los jefes le llamen la atencion por los comentarios

gue realicen, es por ello que tienen a reprimir sus ideas.

19



Los trabajadores perciben que hay favoritismo, preferencias del jefe
hacia algunos trabajadores, y no se sienten comodos con esa actitud
gue tiene su jefe; y es por eso que los trabajadores se tienen envidia

entre ellos, generando molestia entre ellos.

Mucho de los trabajadores sienten molestia por el cronograma de
pagos, ya que ellos nunca son pagados en la fecha correspondiente.
Sienten que el jefe no hace nada ante los diversos problemas que hay

en dicha empresa.

Sienten que no tienen un lider porque el jefe muchas veces no se
dedica a supervisar el trabajo de sus colaboradores, sienten que él no
se preocupa por la organizacion; y ademas la manera de corregir de
su jefe ante diversos problemas no es la correcta, porque les grita y
les llama la atencion delante de todos; y eso hace que los trabajadores

no se sientan bien.

En ocasiones cuando trabajan horas extras o feriados no son

recompensados, ni tampoco realizan capacitaciones en la institucién.

1.2. DELIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL

Esta investigacion esta comprendida en el Departamento de Ancash,
Provincia de Santa, Distrito Chimbote y con los Trabajadores del
Instituto Secomtur.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL
La investigacién se ajusta a los trabajadores de un instituto de la
ciudad de Chimbote; por ser una institucién privada acuden personas
de diferentes distritos como Nvo. Chimbote, Coishco, Nepefia, Santa

etc., esto hace que tenga una poblacion heterogénea, en edades de

20



1.2.3.

18 a 30 afios, ocasionando que su poblacion de trabajadores presente
diferentes caracteristicas sociales.

DELIMITACION TEMPORAL

El trabajo de investigacion se realizé durante el afio 2014, durante los

meses de Marzo al mes de Diciembre.

1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL

A)

La principal guia en este item es la siguiente teoria:

TEORIA DE PRODUCTIVIDAD

Lateoria de la produccion estudia la forma en que se pueden
combinar los factores productivos de una forma eficiente para la
obtencién de productos o bienes. Estos productos pueden ser
destinados al consumo final o utilizados en otro proceso productivo
COmo iNsumos.

Una empresa es cualquier organizacibn que se dedica a
la planificacion, coordinacion y supervision de la produccion. La
empresa es el agente de decision que elige entre las combinaciones
factores-producto de las cuales disponen y maximiza su beneficio.

El problema de optimizacion al que se enfrenta el productor comparte
similitudes, con el del consumidor. En el caso del consumidor, la
cuestion era maximizar una funcién de utilidad con una restriccion
presupuestaria, y en el caso de la produccién, se trata de maximizar la
funcion de beneficios teniendo en cuenta restricciones tecnolégicas;
es decir partiendo de una tecnologia existente que permite escoger
entre un conjunto de elecciones factibles técnicamente eficiente y
suponiendo en principio que los precios de los factores productivos
estan dados.

El problema de la produccion atraviesa dos filtros: primero desde el
punto de vista técnico, por el cual solo se eligen los procesos

eficientes desde el punto de vista tecnoldgico y el segundo filtro de
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caracter econdémico, por el que se elige aquel proceso productivo que

supone un menor coste.

1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.3.1. PROBLEMA PRINCIPAL

En base al analisis de la problematica en el Instituto Secomtur se
observa que el problema es:

¢,De qué manera el clima organizacional influye en la productividad de
los trabajadores del instituto SECOMTUR de la ciudad de Chimbote
del 2014?

1.3.2. PROBLEMAS SECUNDARIOS

» ¢Cudles son los factores que influyen en el clima
organizacional del Instituto SECOMTUR?

» ¢Cudl es la herramienta técnica — administrativa necesaria para
evaluar al clima organizacional de manera periddica?

» ¢Cudles son las estrategias necesarias que permitan mejorar el

clima organizacional de la empresa?

1.4. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar la influencia del clima organizacional en la productividad
de los trabajadores del instituto SECOMTUR de la ciudad de
Chimbote.

1.4.2. OBJETIVO ESPECIFICO

» Determinar los factores del clima organizacional en el instituto
Secomtur.

» Implementar una herramienta técnica-administrativa de
personal que contribuya a evaluar el clima organizacional de

manera periodica.
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» Proponer estrategias para mejorar el clima organizacional de la

empresa.

1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
1.5.1. HIPOTESIS GENERAL

Determinar si el clima organizacional tiene una influencia positiva o
negativa en la productividad de los trabajadores del instituto
SECOMTUR de la ciudad de Chimbote.

1.5.2. HIPOTESIS SECUNDARIAS

» La falta de determinacion de los factores del clima
organizacional en el instituto Secomtur afecta la productividad
de los trabajadores.

» La escaza implementacion de una herramienta técnica-
administrativa de personal tiene relacion directa con la
evaluacion del clima organizacional.

» La falta de estrategias para mejorar el clima organizacional de
la empresa tiene relacibn con la productividad de los

trabajadores.

1.5.3. VARIABLES DE LA INVESTIGACION

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima Organizacional
VARIABLE DEPENDIENTE: Productividad
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Tabla N°01: Matriz de Operacionalidad

VARIABLES | DIMENSIONES INDICADORES VALOR TEORICO
Libertad de | Siempre/ Muchas
Expresion. veces/ A veces /
Comunicacion Casi nunca /
L fluida.
Comunicacion Ny Nunca
Comunicacion entre
jefe y
colaboradores.
Reconocimiento Siempre/ Muchas
laboral veces/ A veces /
Beneficios a 10s | casinunca /
Motivacion trabaja_dor_es. Nunca
Capacitacion al
equipo.
_ Decisiones Siempre/ Muchas
C!lma_ apropiadas. veces/ A veces /
Organizacional | 1oy de Motivo de | casinunca/
Decisiones decisiones Nunca
inapropiadas
Libertad de | Siempre/ Muchas
Expresion. veces/ A veces /
_ Reconocimiento. Casi nunca /
Liderazgo Influencia de estilo |
. > unca
de direccion.
Nivel de relaciones | Siempre/ Muchas
de trabajo. veces/ A veces /
Relaciones Casi nunca /
Interpersonales Nunca
Productividad | Productividad Organizacion de Siempre/ Muchas

de los
Trabajadores

trabajo.
Calidad de trabajo

veces/ A veces /
Casi nunca /
Nunca
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1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
a) TIPO DE INVESTIGACION

- Investigacion cientifica basica:

Busca el progreso cientifico, acrecentar los conocimientos
tedricos, sin interesarse directamente en sus posibles
aplicaciones 0 consecuencias practicas; es mas formal y
persigue las generalizaciones con vistas al desarrollo de una
teoria basada en principios y leyes.

b) NIVEL DE INVESTIGACION

En esta investigacion se utilizé el tipo de investigacion descriptiva
(Herndndez, Fernandez, Baptista 2010) donde los estudios
descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas
y los perfiles importantes de los trabajadores del Instituto
SECOMTUR”. (Danhke, 1989). “Los estudios descriptivos se
encuentran en un punto intermedio de la linea que va desde lo

exploratorio hasta lo causal.

Estos estudios suponen variables como el clima organizacional y la
productividad. (Lehmann, 1993). De acuerdo a lo descrito
anteriormente, el enfoque predominante de la investigacion que se
llevdo a cabo es de tipo descriptiva transversal debido a que se

recolectaron datos en un solo momento.

Segun el objeto de estudio, es una investigacion aplicada
(Hernandez, 2006) porque concentra su atencion en conocer la
relacion que tiene el clima organizacional las posibilidades facticas
de llevar a la practica una propuesta para alcanzar la productividad
de los colaboradores del Instituto SECOMTUR.
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Segun el tratamiento que se da al objeto de estudio, es una
investigacion correlacional (Sabino, 1996) porque analizara el grado
de asignacion del clima organizacional y productividad de los
colaboradores del Instituto SECOMTUR.

Segun el nivel de medicion, es una investigacion cuantitativa
(Hernandez, 2006) porque mide la relacion del clima organizacional
y la productividad a través de técnicas estadisticas que permitan
mejorar la calidad de vida de los colaboradores del Instituto
SECOMTUR.

Segun su propoésito de estudio, la investigacion es propositiva
(Briones, 1898) porque es una actuacién critica y creativa,
caracterizado por presentar una propuesta de estrategias para la
mejora de la productividad de los colaboradores del Instituto
SECOMTUR.

1.6.2. METODO Y DISENO DE LA INVESTIGACION

a) METODO DE INVESTIGACION
Los principales métodos a utilizar en la investigacion:

Método Inductivo.- Estos métodos nos permiten realizar un

estudio particular con el propésito de llegar a la conclusién y
premisas generales que pueden ser aplicadas a situaciones

similares que genera del proceso de investigacion.

Método Analitico.- Es importante realizar un estudio analitico

sintético de los temas expuestos en el presente trabajo,
identificando cada una de las partes que caracterizan una realidad.
De esa manera se establece la relacion causa-efecto entre los
elementos que compone el objeto de investigacion, desintegrando

las ideas pudiendo conocer con mayor profundidad.
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Método Descriptivo.- EIl objetivo de la investigacion descriptiva

consiste en llegar a conocer las situaciones, costumbres y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,

objetos, procesos y personas.

Método del Sistema Blando.- Para empezar hay que aclarar la

diferencia que hace Checkland entre método y metodologia: La
distincion entre método y metodologia es importantisima para
entender la Metodologia de Sistemas Blandos Un método es algo
mas cercano a una técnica, es una secuencia de pasos que lleva a
un resultado especifico (Chackland; 2000), y la metodologia, es el
estudio del método, se puede decir que la diferencia fundamental es
la flexibilidad, un método es rigido, y aplicable a casos con ciertas
caracteristicas especificas, que representard un conjunto menor de
las que podrian ser tratadas en una metodologia. Origenes de la
Metodologia de Sistemas Blandos: Esta metodologia se origin6 al
comprender a los sistemas duros, que eran netamente aplicados a
lo tecnoldgico, y a operaciones técnicas, siendo muy inadecuados
para investigar a los sistemas organizacionales grandes vy
complejos. La Metodologia, que como ya dijimos anteriormente fue
desarrollada por Checkland, lo hizo con el propdsito de ocuparse de
problemas de éste tipo (donde existe un alto componente social,
politico y humano). Todo surge cuando €l trabajaba en una
industria, haciéndolo siempre con la metodologia de sistemas
duros, dandose cuenta de que estos eran inadecuados, al tratar de
aplicarlos a los que tenian algin componente social grande, es asi
como el decide en los afos 60 ir a la Universidad de Lancaster, en
un intento por investigar esta area. Es asi como concibe su “Soft
Methodology System” (metodologia de Sistemas Blandos), con su
experiencia en la industria y sus estudios. La Metodologia fue
publicada por primera vez en 1981, en este afio Checkland ya era
un prestigioso profesor de Universidad, y ya habia dejado la
Industria definitivamente para dedicarse netamente a su carrera

como profesor e investigador.
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La Metodologia de Sistemas Blandos (MSB) se origind de la
comprensién que los sistemas duros” estructurados, por ejemplo, la
Investigacion de operaciones técnicas, son inadecuados para
investigar temas de grandes y complejas organizaciones. La
Metodologia de Sistemas Blandos fue desarrollada por Peter
Checkland (1992) con el propésito expreso de ocuparse de
problemas de este tipo. El habia estado trabajando en la industria
por un numero de afos y habia trabajado con un cierto nimero de
metodologias para sistemas “duros”. El vio como éstos eran
inadecuados para ocuparse de los problemas extremadamente

complejos que tenian un componente social grande.

BENEFICIOS

La MSB da la estructura a las situaciones probleméaticas de temas
organizacionales y politicos complejos, y puede permitir que ellos
tratados de una manera organizada. Fuerza al usuario a buscar una
solucién que no sea sélo técnica.

Herramienta rigurosa a utilizar en problemas “sucios”.

Da estructura a las situaciones y complejidades del problema.
Puede permitir la organizacion del problema.

Hace que las personas que usen la metodologia creen nuevas
alternativas de solucion.

Técnicas especificas para la solucion de problemas.

Ve el problema como un todo integrado a la realidad y no como algo
especifico.

La Metodologia de los Sistemas blandos esta conformada por siete
estadios cuyo orden puede variar de acuerdo a las caracteristicas
del estudio, a continuacion se describen brevemente estos estadios.
Estadio 1: La Situacion Problema no Estructurada; en este estadio
se pretende lograr una descripcion de la situacion donde se percibe
la existencia de un problema, sin hacer hincapié en el problema en

Si, esto es sin dar ningun tipo de estructura a la situacion.
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Estadio 2: La Situaciébn Problema Expresada; se da forma a la
situacion describiendo su estructura organizativa, actividades e

interrelacion de éstas, flujos de entrada y salida, etc.

Estadio 3: Definiciones Raiz de Sistemas Pertinentes; se elaboran
definiciones de lo que, idealmente, segun los diferentes
“‘weltanschauung” involucrados, es el sistema. La construccién de
estas definiciones se fundamenta en seis factores que deben
aparecer explicitos en todas ellas, estos se agrupan bajo el
nemaénico de sus siglas en ingles CATWOE (Bergvall-Kareborn et.
al. 2004), a saber. consumidores, actores, proceso de
transformacion, weltanschauung, poseedor Yy restriccion del

ambiente.

Estadio 4: Confeccion y Verificacion de Modelos Conceptuales;
partiendo de los verbos de accion presentes en las definiciones
raiz, se elaboran modelos conceptuales que representen,
idealmente, las actividades que, segun la definicibn raiz en
cuestion, se deban realizar en el sistema (Ramirez 1983). Existiran
tantos modelos conceptuales como definiciones raiz.

Este estadio se asiste de los subestadios 4a y 4b.

Estadio 4a: Concepto de Sistema Formal; este consiste en el uso
de un modelo general de sistema de la actividad humana que se
puede usar para verificar que los modelos construidos no sean

fundamentalmente deficientes.

Estadio 4b: Otros Pensamientos de Sistemas; consiste en
transformar el modelo obtenido en alguna otra forma de
pensamiento sistémico que, dadas las particularidades del

problema, pueda ser conveniente.
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e. Estadio 5: Comparacion de los modelos conceptuales con la
realidad: se comparan los modelos conceptuales con la situacion
actual del sistema expresada, dicha comparacion pretende hacer
emerger las diferencias existentes entre lo descrito en los modelos
conceptuales y lo que existe en la actualidad en el sistema.

f. Estadio 6: Disefio de Cambios Deseables, Viables: de las
diferencias emergidas entre la situacion actual y los modelos
conceptuales, se proponen cambios tendientes a superarlas, dichos
cambios deben ser evaluados y aprobados por las personas que
conforman el sistema humano, para garantizar con esto que sean

deseables y viables.

g. Estadio 7: Acciones para Mejorar la Situacion Problema; finalmente
este estadio comprende la puesta en marcha de los cambios
disefiados, tendientes a solucionar la situacion problema, y el
control de los mismos. Este estadio no representa el fin de la
aplicacién de la metodologia, pues en su aplicacion se transforma
en un ciclo de continua conceptualizacion y habilitacion de cambios,

siempre tendiendo a mejorar la situacion.

IMAGEN N°01: Método del Sistema Blando

7. ACCIONES
PARA MEJORAR

LA SITUACION-
PROBLEMA

6. CAMBIOS
FACTIBLES Y
DESEABLES

1. SITUACION NO
ESTRUCTURADA 5. COMPARACION

2. SITUACION <
ESTRUCTURADA

PENSAMIENTOS
SISTEMICOS

4A. CONCEPTOS
FORMALES DE
SISTEMA
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b) DISENO DE INVESTIGACION

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) los estudios no
experimentales consisten en una investigacion que se realiza sin

manipular las variables.

Segun Hernandez, Fernandez, Baptista (2010) es un disefio
descriptivo correlacional de corte transversal porque recolecta datos
en un solo momento y tiene como proposito describir las variables y

analizar interrelacién en un momento dado.

Para efectos de la investigacion es un disefio no experimental
transversal, no se manipulo las variables y la informacion se

recolectara en los colaboradores del Instituto SECOMTUR.

1.6.3. POBLACION Y MUESTRA DE LA INVESTIGACION

a) POBLACION

La poblaciéon del instituto “Secomtur”, que laboro durante el 2014
fueron 20 trabajadores, divididos en las diferentes areas

administrativas de la Institucion.

b) MUESTRA

Por ser un nimero reducido de trabajadores (20) se tomé el mismo

valor de la poblacién del Instituto Secomtur 2014.

1.6.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
a) TECNICAS
Las técnicas proporcionan diversos instrumentos y medios para la
recoleccion, concentracién y conservaciéon de los datos (fichas,
escalas, cuestionarios, inventarios, registros, cassetes, etc.)
Técnicas de investigacion dirigidas a recoger informacion primaria
son:

- La observacion
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- La entrevista
- Laencuesta
- Eltest

- El experimento

e ENCUESTA

La técnica utilizada en esta investigacion serd la Encuesta “es
aquella que permite dar respuestas a problemas en términos
descriptivos como de relacion de variables, tras la recogida
sistematica de informacion segun un disefio previamente
establecido que asegure el rigor de la informacién obtenida”.

(Tamayo & Tamayo; 2008).

b) INSTRUMENTOS
e CUESTIONARIO

Se hizo uso, en primer lugar, de una ficha de datos que registre
informacion de las variables sociodemograficas relevantes para
esta investigacion, especificamente los siguientes aspectos:
edad, sexo, grado de instruccion, nivel socioeconémico

percibido y cargo actual.

1.6.5. JUSTIFICACION, IMPORTANCIA Y LIMITACIONES DE LA
INVESTIGACION

A. JUSTIFICACION

La siguiente investigacion tiene como objetivo analizar el clima
organizacional a través de la productividad. A la vez es imprescindible
conocer el nivel de clima organizacional donde se podra evaluar el nivel
de percepciéon global del ambiente laboral, la especifica relacion a la
autorrealizacion, involucramiento laboral, supervisibn, comunicacion y

condiciones laborales dentro de la institucion.
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La investigacion pretende demostrar la importancia y efecto que tiene el
clima organizacional y la productividad en los trabajadores de un
Instituto de la ciudad de Chimbote. La informacion obtenida se
procesara para obtener resultados de manera que podamos demostrar
la relacion que hay en estas variables y que tan satisfechos estan los

trabajadores en la institucion empleadora.

B. IMPORTANCIA

La importancia que tiene el estudio del clima organizacional del instituto
analizado, se basa en como llegar a influir el ambiente en el
comportamiento de sus miembros y como este llega a condicionar los

niveles de motivacion y rendimiento profesional.

C. LIMITACIONES

> Las personas que contestaron la encuesta son empiricas.
Los trabajadores tuvieron miedo a responder la encuesta debido a
gue pensaron que podia haber alguna represalia.

> Los trabajadores no responden con claridad porque no saben

mucho sobre la empresa y por ella tienen ciertas limitaciones.
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CAPITULO Il: MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

A)

EN EL PERU:

» Choton (2011), realizaron una investigacién titulada “La cultura y el

clima organizacional como factores relevantes en el desempefio laboral
de los trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito Chavin S.A.” en
Trujillo-Peru. El estudio consiste en analizar la incidencia de la cultura y
clima organizacional actuales en el desempefio laboral de los
trabajadores de la entidad financiera CRAC CrediChavin S.A, de la
ciudad de Trujillo; para lo cual se hizo una encuesta especificamente
dirigida a los empleados de CrediChavin. El trabajo de investigacion se
complementé con temas sobre teorias de cultura y clima organizacional,
desempeiio laboral, entre otros. La muestra seleccionada estuvo
constituida por cuarenta y dos empleados que trabajan en dicha entidad
financiera. De acuerdo a los resultados se concluyé que la cultura
organizacional no contribuye al involucramiento de los trabajadores con
la organizacion; el clima en el cual se desarrolla el trabajo es
desfavorable; la actividad laboral gira en torno al individuo no al grupo,
existe desinterés y poca confianza entre el subordinado y su jefe y solo
ocasionalmente se reconoce el trabajo bien hecho lo cual no contribuye
al buen desempefio de los colaboradores ni de la empresa. Finalmente
se propone un programa de desarrollo cultural y buen clima
organizacional, el cual permitira a la empresa mejorar su gestién en el

mediano y largo plazos.
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» Mori (2007), realizaron una investigacion titulada “Clima Organizacional
y su Incidencia significativa en el desempefio Docente de los
Instituciones Privados de Educacion Superior Los Libertadores y Santo
Tomas de Aquino en Trujillo- Perd. El estudio consiste sobre El clima
organizacional y su incidencia significativa en el desempefo docente de
los Institutos privados de educacion superior Los Libertadores y Santo
Tomas de Aquino de la ciudad de Trujillo. Surge frente a la necesidad de
descubrir cuéles son los puntos criticos que afecta el clima
organizacional en las instituciones de educacién superior investigadas, y
como este influye en el desempefio docente: por eso, su principal
objetivo consiste en demostrar que el Clima Organizacional incide en el
desempefio docente. Se busca ademas, proponer un nuevo concepto
tedrico sobre Clima organizacional y disefiar un nuevo modelo
metodoldgico motivacional que fortalezca el clima organizacional y
contribuya a la optimizacion del desempefio de los formadores de los
institutos Los Libertadores y Santo Tomas de Aquino. La poblacion
estuvo constituida por todos los actores educativos de ambos Institutos,
en totalidad 356 del conjunto; la muestra estuvo conformada por
directivos, jerarquicos, administrativos y docentes. En cuanto a la
poblacién de los estudiantes se aplicé al 50 por ciento por convenir a

nuestro estudio.

» Saavedra (2012) realizo una investigacion titulada Influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal del Complejo
Turistico Bafos del Inca — Cajamarca. El estudio consiste en determinar
la Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Laboral del
Personal del Complejo Turistico Bafios del Inca, ubicada en la ciudad de
Cajamarca. El estudio se desarroll6 como una investigacién descriptiva,
apoyado en un trabajo de campo, se tom6 como poblacion a setenta
(70) sujetos, asi mismo se aplicO técnica de recoleccion de datos la
encuesta, por medio de un cuestionario con veintiocho (28) items,
aplicando una escala de Likert con cinco opciones de respuestas, cada
uno de los items validados por el juicio de expertos. Los datos

recolectados, se presentan en cuadros estadisticos y graficos circulares.
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De acuerdo a los resultados se concluye que existe un bajo nivel de
motivacion por falta de reconocimientos a los trabajadores, un sistemas
de recompensas no justas para el desempefio de los trabajadores,
oportunidades de desarrollo escasas, donde algunos se sienten
desmotivados por no tener buenos beneficios. Se recomend6 que la
empresa desarrolle estrategias para mantener motivados al personal,
ofrecer beneficios que mejoren las perspectivas de los empleados,
asignar reconocimientos por la excelente labor de los trabajadores,
Informan al trabajador sobre los problemas que tiene la institucién para
gue estos con sus opiniones puedan participar y dar soluciones

fructiferas.

» Tantelean (2003), realizaron una investigacion titulada
Relacion Entre el Clima Organizacional de la Gran Unidad Escolar
"José Faustino Sanchez Carrion" con el Nivel de Autoestima del
Segundo Grado de Secundaria en Trujillo-Perd. El estudio consiste
en la correlacion existente entre el clima organizacional y la autoestima
del 2° grado de Secundaria de la Gran Unidad Escolar, José Faustino
Sanchez Carrion, de Trujillo, en el afio 2002. Considerando como
indicadores del clima organizacional: la organizacién, la administracion
el comportamiento organizacional, el liderazgo de sus miembros; y para
percepcion del mismo se tiene en cuenta las opiniones que docentes,
padres de familia y alumnos tienen sobre el clima sobre el liderazgo del
director, el tipo de comunicacion que predomina en la organizacion
educativa, la valoracion de los resultados que se obtienen al termino del
trabajo previsto, la autoevaluacién de los profesores, la evaluacion del
desempefio de los jefes de departamentos. Como el ldgico, estos
indicadores que son de amplio dominio y percepcion de los profesores,
es por ello que con ligeras modificaciones y adaptaciones se utiliza el
Test de Rensis Likert. Para obtener la percepcion de los padres de
familia sobre el clima organizacional de la Gran Unidad Escolar José
Faustino Sanchez Carrion, se ha utilizado 12 variables que son de su
conocimiento y dominio tomados del Test de Rensis Likert; igualmente

para conocer la percepcion del clima organizacional que tiene los
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alumnos del segundo grado del educacion secundaria se ha utilizado
una encuesta que toma 6 variables del Test de R. Likert. Toda la
informacion obtenida tiene su correspondiente sustento en la
informacion contenida en el correspondiente marco teorico. En la
determinacion de la autoestima del alumno ademas de la revision
bibliografica, se ha utilizado el inventario de autoestima disefiado y
estandarizado, para el Peru, por S. Coopersmith. Para ambos casos se
ha utilizado la correspondiente muestra estadisticamente establecida, y
para establecer la correlacion de sus resultados se ha utilizado el
coeficiente de correlacion de spearman. Las conclusiones a las que se
han llegado demuestran una perfecta correlacion entre autoestima del
estudiante con la percepcion que docentes, padres de familia y

alumnos.

» VILLA (2011), realizaron una investigacion titulada “Clima

organizacional en la Caja Trujillo de Huamachuco” El estudio consiste
en el desempefio y productividad de los trabajadores. Las
circunstancias de su trabajo influyen en su rendimiento y productividad:
por lo que el presente trabajo de investigacion pretende determinar en
gué medida el clima laboral influye en la productividad de los
trabajadores, de Caja Trujillo - Huamachuco, la misma que es una
importante institucién financiera que contribuye al desarrollo regional.
Si el clima laboral, no es el 6ptimo la productividad tampoco lo sera, en
este caso disminuira el niumero de colocaciones y aumentara la mora,
pero por el contrario si el clima laboral es el éptimo la productividad
también lo sera, aumentado el numero de colocaciones y

disminuyendo la mora.

B) EN EL EXTRANJERO:

1.

Fernandez & Paravic (2003), en su trabajo de investigacion denominado
“‘Nivel de Satisfaccion Laboral en enfermeras de Hospitales Publicos y
Privados de la Provincia de Concepcién, Chile”. La investigacion de tipo

descriptivo correlacional tuvo como objetivo principal determinar el nivel
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de satisfaccion laboral en las enfermeras de centros hospitalarios publicos
y privados. Se plante6 que las enfermeras de los servicios privados
presentaban mayor nivel de satisfaccién laboral que las de los servicios
publicos. Se trabaj6 con una muestra total de 248 enfermeras
hospitalarias. Se utilizaron los siguientes instrumentos recolectores: indice
del Trabajo de Smith, la escala de condiciones del trabajo de Bolda,
ademas de preguntas relacionadas con las variables sociodemograficas y
con la satisfaccibn en su vida personal entre otras. Algunos de los
resultados relevantes fueron: Las enfermeras hospitalarias se encuentra
solo levemente satisfechas con su trabajo, indicando mayor satisfaccion
las enfermeras de hospitales privados. Las condiciones fisicas del trabajo
se destacan por ser un factor de insatisfaccion para las enfermeras
hospitalarias, principalmente para las del sector publico. Los factores
remuneraciones, promociones y ascensos son aquellos, con los que se
encuentran mas insatisfechas las enfermeras de ambos grupos. La
interaccidn con sus pares, su supervisor y las actividades son aquellos
factores con los cuéles obtienen mayor satisfaccion de los hospitales
privados.

2. Fuentes (2012), se realizé una investigacion titulada “Satisfaccion laboral
y su en influencia en la productividad de la delegacion de recursos
humanos del organismo judicial en la ciudad de Quetzaltenango-

Guatemala.

En este trabajo su objetivo especifico es evaluar el nivel de satisfacciéon
determinar la importancia que el personal rinda y se sienta satisfecho con
su trabajo y los efectos que con lleva en la productividad. Las variables
de estudio fueron, la satisfaccion laboral que es el resultado de factores
tanto internos como externos y la productividad que es una relacion entre
eficiencia y eficacia. El procedimiento estadistico a utilizar fue la
significacion y fiabilidad de la correlacion.

3. Guevara (2010), realizo una investigacion titulada “Evaluacion de la

Satisfaccion Laboral de los (las) trabajadores (as) de una empresa

petrolera en Maturin, Monagas” en Ciudad Guayana — Venezuela. Para
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este trabajo se desarrollé una investigacion denominada: Evaluacion de la
Satisfaccion Laboral de los (las) trabajadores(as) de una empresa
petrolera, en Maturin, estado Monagas de junio a noviembre del afio
2008. Se realizé una investigacion de campo, de corte transversal y la
muestra estuvo conformada por 72 trabajadores. La mayoria de los
individuos era del género masculino, con edades comprendidas entre 30 y
40 afios y con mas de 5 afos de antigiiedad laboral. Sobre las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos se utilizd la encuesta de
Satisfaccion Laboral, la determinacion de las variables sociodemograficas
y laborales asi como la evaluacion de los indices de Satisfaccion Laboral
y el indice Global de Satisfaccion, encontrandose diferencia significativa
al comparar ambos grupos de estudio (p<0,01). Se determiné que los
indices de Satisfaccion Laboral evidenciaron la necesidad de poner en
marcha cambios organizativos y en las condiciones de trabajo, a fin de

alcanzar una mejor calidad de vida y satisfaccion de los trabajadores.

Navarro (2008), realizé una investigacion titulada “Aportacion al estudio
de la Satisfaccion Laboral de los profesionales técnicos del sector de la
construccion: una aplicacion cualitativa en la Comunidad Valenciana”, en
Valencia — Espafia. En este trabajo la estrategia metodolégica utilizada
para la obtencidbn de datos es la entrevista en profundidad, que ha
permitido explorar los significados de los sujetos estudiados y captar
detalles y matices expresados con su sentir y su propio lenguaje.
Ademas, a través de una estrategia gradual de muestreo, se ha
seleccionado y entrevistado a una muestra de cuarenta profesionales
técnicos de la construccidén, arquitectos y arquitectos técnicos de
titulacion, de distinto sexo, edad y experiencia profesional. El contenido
integro de las entrevistas ha sido registrado mediante la grabacion y
transcrito para su posterior analisis e interpretacion. Se concluye que, en
general, los profesionales entrevistados estan satisfechos con su trabajo
en el sector de la construccion, disfrutan del mismo y describen
globalmente su experiencia laboral en términos positivos. Los factores de
satisfaccion laboral mas importantes son los relacionados con la

naturaleza y el contenido del trabajo, es decir, con factores intrinsecos
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como la identidad, el interés, la variedad y la significatividad de las tareas
realizadas, el reconocimiento obtenido y el reto cotidiano. Por el contrario,
los factores de insatisfaccion laboral mas sefalados son de caracter
extrinseco y vinculado al contexto de trabajo. Mas de la mitad de los
entrevistados padecen estrés en su ocupacién actual y caracterizan al
sector como estresante debido, sobre todo, al cumplimiento de plazos, a
la sobrecarga de trabajo, a la responsabilidad, al aspecto econémico y a
las interminables jornadas laborales. Por otra parte, la figura del jefe de
obra es identificada como la més estresada de todas. A su vez, mas de la
mitad de los participantes consideran muy dificil conciliar su vida
profesional y personal, de modo que vive cierto conflicto trabajo-familia
debido a la irracionalidad de los horarios de trabajo y a una dedicacion

excesiva.

5. Vetunolo (2009), realizo un estudio titulado “Clima laboral y la
productividad en empresas pequefias y medianas: el transporte vertical
en la ciudad autdnoma Buenos Aires —Argentina. La investigacion de tipo
no experimental, aplicando herramientas de recoleccion de datos
cuantitativos y cualitativos entre los trabajadores de las empresas
seleccionas como objetivo de estudio. Se plantean algunas posibles
soluciones a las deficiencias antes sefialadas, que podran ser de mayor o
menor efectividad de acuerdo a las particularidades de cada organizacion.

2.2. HISTORIA DEL INSTITUTO

El Ing. Carlos Gallo Pedemonte es fundador e impulsor del prestigioso
Centro de Estudios Secomtur que fue creado en el afio 2002 con RM N°
0310 - 2011 con el proposito de fomentar el turismo y mejorar la calidad de

servicios en nuestra ciudad.

El instituto se encuentra ubicado en la ciudad de Nuevo Chimbote
exactamente en Urbanizacion Buenos Aires | Etapa Mz. K Lote 3-4.
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Secomtur se inicié en un ambiente pequefio, con poco alumnado y con las
carreras de secretariado, computacion y cursos de manejo y asi poco a poco
fue haciéndose conocido y logrando captar mas alumnado, por ello
decidieron alquilar un local mucho mas amplio para la comodidad de sus

alumnos y con el transcurso del tiempo fueron incluyendo mas carreras.

SECOMTUR es una, reconocida institucion educativa destinada Unica y
exclusivamente a la formacion de profesionales en turismo tiene su sede
principal en la Ciudad de Chimbote con mas de 12 afios de creacion; ofrece
las Carreras Profesionales de Guia Oficial de Turismo y Administracion

Hotelera, Aviacion Comercial, Cheff Internacional y Bartender Profesional.

Es por ello que desde aqui, los alumnos, docentes y personal administrativo
de esta casa de estudios, se compromete a seguir desarrollando una
gastronomia creativa e innovadora, a perfeccionarse en la gestion y
planificacion turistica, pero por sobre todo a seguir la gestién y planificacion

turistica, pero por sobre todo a seguir “ Formando profesionales en turismo”.

Para todo esto se necesita personas e instituciones que pongan en valor
nuestra gran oferta turistica y gastronémica. Los pioneros en la region de
Ancash. SECOMTUR tiene el lema: “formando profesionales en turismo”
estan con el compromiso de educar y formar a los proximos embajadores de

turismo y la gastronomia del Peri como lo viene haciendo ya casi 12 afios.

Gracias al esfuerzo y dedicacion SECOMTUR ha logrado merecidas
condecoraciones como: Premio Iberoamericano a la excelencia educativa
2008 (Otorgado por el Consejo Iberoamericano en honor a la calidad
educativa); Los excelentes del 2008 (Otorgado por EPENSA); Ganadores de
la cinta roja y blanca a lo mejor del afio 2007 — 2008 (Otorgado por Peruana
de Opinién Publica POP); En el 2010 con el premio a la calidad empresarial
por SODEFO (Sociedad de fomento de actividades empresariales). Su
compromiso es seguir fomentando el desarrollo de la region Ancash. Ya que

el turismo y la gastronomia es un gran polo de desarrollo para la region.
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El Instituto Superior Tecnologico SECOMTUR ofrece solidos conocimientos
en Administracibn de empresas turisticas y hoteleras, gastronomia arte
culinario. La dedicacién y esfuerzo de los directores, personal administrativo
y docente por dar una educacion de calidad, comprometidos a seguir
entregando el mayor compromiso en perfeccionar la planificacion y gestion

turistica y la creatividad gastrondémica.

SECOMTUR es una institucién 100% peruana, cuya vision de la empresa es
planear convertirse en la mejor universidad de turismo a nivel de todo
Chimbote para el afio 2019, ofreciendo la mejor ensefianza, con valores,
para formar profesionales de éxito. Es formar profesionales en turismo,

mediante el compromiso de brindar una educacién de primera calidad.

Su misibn es que son un centro de educacion Técnica, que forma
profesionales competitivos y con soélidos valores mediante un servicio
educativo de alta calidad, ofrecido a jovenes egresados de nivel secundaria,
contando con una plana docente con experiencia, logrando asi el maximo
valor para los duefios y siendo siempre percibida como una organizaciéon que

contribuye con el desarrollo de la sociedad y su personal.
Valores:

» Responsabilidad
» Respeto

» Confianza

» Solidaridad

» Puntualidad

» Tolerancia

» Integridad
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2.3.

IMAGEN N°02: FACHADA DEL INSTITUTO SECOMTUR

Formamos

Profesionales

)

BASES TEORICAS DE LAS VARIABLES DE LA INVESTIGACION

2.3.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

Las primeras definiciones concretas de clima organizacional surgen
con posterioridad a los primeros acercamientos al tema a los que

hemos hecho referencia anteriormente.

En 1960, y en el campo de la psicologia industrial Gellerman
establecié que “las metas y tacticas de los individuos a través de las
cuales manifiestan sus actitudes se han de considerar determinantes
del clima” (Silva 1996). El autor no utilizaba la expresion “clima
organizacional” sino que hablaba de la “personalidad de la
organizacion”. Gellerman destaco la importancia de los Directivos de

una organizacion como definidores de la “atmdsfera” de la empresa.

En 1964 Forehand & Gilmer definieron el clima organizacional como
las caracteristicas que distinguen una organizacion de otra, que
perduran a través del tiempo, y que influyen en el comportamiento de

las personas en las organizaciones (Garcia, 2006).

Destacan las caracteristicas organizacionales sobre las individuales.
A partir de ese entonces se sucedieron una serie de definiciones de
clima organizacional de otros autores, sin llegar a un consenso

generalizado respecto a qué es clima organizacional y como efectuar
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su diagnéstico. Varios autores han optado por clasificar las distintas
definiciones de clima organizacional en tres grandes posturas o
enfoques: enfoque realista, enfoque subjetivo y enfoque
interaccionista (Silva, 1996; Brunet, 2004).

- Definiciones desde el Enfoque realista
Un primer enfoque es el realista u objetivo donde se incluyen
aquellas definiciones que enfatizan las propiedades o
caracteristicas organizacionales tangibles y su influencia en la
conducta de sus integrantes (Brunet, 2004). Para este enfoque el
clima existe de modo concreto y exterior a los individuos, y estos
son meros observadores que lo perciben y reflejan. En conjunto,
los miembros de la organizacion tienen una percepcion similar

respecto del clima de trabajo (Garcia, 2006; Orbegoso, 2010).

Expondremos a continuacion algunas definiciones desarrolladas
por distintos autores cuya corriente de pensamiento corresponde

al enfoque realista, o también llamado estructural.

Forehand & Gilmer (1964) han definido el clima organizacional como
el conjunto de caracteristicas que describen a una organizaciéon las
cuales: la distinguen de otras organizaciones; son relativamente
perdurables en el tiempo; e influyen la conducta de la gente en las
organizaciones. Consideran que es en definitiva la personalidad de

una organizacion.

Tagiuri (1968) pertenece también a esta corriente y ha sido sin dudas
uno de los precursores en el desarrollo del concepto de Clima

Organizacional considerandolo como “Una cualidad relativamente
duradera del ambiente total que: a) es experimentada por sus
ocupantes; b) influye en su conducta, y c) puede ser descrita en
términos de valores de un conjunto particular de caracteristicas (o

atributos) del ambiente.”
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Likert & Gibson (1986) plantean que: El clima organizacional es el
término utilizado para describir la estructura psicologica de las
organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o caracter del
ambiente de la Organizacion, es una cualidad relativamente duradera,
del medio ambiente interno de una organizacion, que experimentan
sus miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en
términos de los valores de una serie particular de caracteristicas o

atributos de la organizacion

Campbell, Dunnette, Lawler & Weick (1970), definen el clima
organizacional como: Un conjunto de atributos especificos de una
organizacion en particular que puede ser inducido por el modo como la
organizacion se enfrenta con sus miembros y su entorno. Para el
miembro en particular dentro de la organizacion, el clima toma la
forma de un conjunto de actitudes y expectativas que describen la
organizacion en términos de caracteristicas estaticas, tal como grado

de autonomia.”

Glick (1985) define el clima como una variable organizacional,
entendiendo que el mismo es “un término genérico para una extensa
clase de variables organizacionales, mas que psicolégicas, que

describen el contexto organizacional para las acciones del individuo”.

Como podemos ver en las definiciones expuestas anteriormente el
clima visto desde esta perspectiva es un fendmeno exterior al
individuo, de caracter objetivo y constituye un atributo de la
organizacién. Son las dimensiones propias de la organizacién las que

dan origen al clima organizacional.

- Enfoque subjetivo
Un segundo enfoque lo componen las definiciones subjetivas cuyo
enfasis al definir el clima esta en las percepciones individuales de los

integrantes de una organizacion. El clima es considerado un atributo
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del individuo, es éste ultimo quien percibe su entorno y reelabora la
informacion otorgandole un significado de forma tal que sea
comprensible. Por lo tanto, el clima depende del estado de animo de
quienes lo viven, y al ser una descripcién individual se convierte en

algo mutable y poco fiable (Garcia, 2006; Orbegoso, 2010).

Autores que se encuadran dentro de esta linea de pensamiento
definen al clima organizacional:

Para James & Jones (1974) el clima organizacional representa el
significado psicoldgico de representaciones cognitivas, es decir,
percepciones. Joyce & Slocum (1979) sostienen que los climas son
perceptivos, psicolégicos, abstractos y descriptivos, y que no son

evaluativos, ni son acciones.

Otros autores que pertenecen a esta corriente son James & Sells

(1981) quienes han indicado que el clima:

Son representaciones cognitivas del individuo de eventos
situacionales relativamente cercanos, expresados en términos que
reflejan el significado psicologico y la significacion de la situacion para
el individuo estas percepciones se cree que son una funcién de
componentes histéricos, a saber, esquema cognitivos que reflejan

experiencias idiosincraticas de aprendizaje”.

Otro de los autores que pertenece a esta corriente es Peird (1990),
quien ha destacado como elemento medular en el concepto de clima
‘el caracter perceptivo y subjetivo que tienen los miembros de la
organizacién sobre la realidad organizacional, esta realidad es una

realidad subjetivada”

En definitiva, para este enfoque el clima es un atributo de los

individuos, y son estos quienes dan un significado psicolégico a sus
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percepciones de acuerdo a su estructura cognitiva. El individuo pasa a

ser en este enfoque la unidad de analisis. (Garcia, 2006).

- Enfoque interaccionista

Por ultimo tenemos las definiciones denominadas de perspectiva
interaccionista, que aparecen a finales de la década de los 80. Este
enfoque considera el clima como el resultado de la interacciéon de las
caracteristicas de la organizacibn y las caracteristicas de los
individuos que las perciben. Se trata, en consecuencia, de integrar los

dos enfoques anteriores.

Como se hizo referencia anteriormente, esta corriente incluye
definiciones integradoras que conciben el clima como el resultado de
la interaccién entre la conformacion fisica de la organizacion y las
caracteristicas personales de los miembros de la misma. Es en
definitiva, la interaccién reciproca entre los individuos y el ambiente lo

gue da lugar al clima (Garcia, 2006).

Un exponente de este enfoque es Rousseau para quien el clima “son
las descripciones individuales del marco social o del contexto del cual

la persona forma parte” (1988).

Litwin & Stinger (1968) han definido el clima organizacional como
aquel factor que comprende las actitudes, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacién, como
consecuencia de su percepcion del sistema formal en el que estan
insertos, asi como del estilo de los administradores. Consideran que
€s un proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las

caracteristicas organizacionales.

Mahon (1992) establece que un grupo humano revela un “buen clima”

cuando en su comportamiento aparecen ciertos indicadores como el
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2.3.2.

entusiasmo, el optimismo y espiritu de equipo. En tanto un “mal clima”

exhibe indicadores como apatia, pesimismo e individualismo.

Toro (2005) define el clima organizacional como el conjunto de
percepciones compartidas que los miembros desarrollan con respecto

a las politicas, practicas y procedimientos organizacionales.

Méndez (2006) también considera el clima como un atributo del
hombre, pero ademds plantea que las caracteristicas de la
organizacion influyen en las percepciones que las personas

establecen sobre el clima.

Goncalves (2000) expone que los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, segun las
percepciones de los miembros. El clima resultante conduce a
determinados comportamientos de las personas, y los mismos inciden
en la organizacion y en el clima, y asi se completa el circulo. Se puede
concluir que el clima organizacional es la percepcién que un individuo

tiene de su experiencia.

Esta percepcion va a estar influida por aspectos intrinsecos al
individuo como la personalidad, por atributos propios de Ila

organizacion y por factores organizacionales.

TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto de clima
organizacional subyace una amalgama de dos grandes escuelas de
pensamiento: escuela gestalt y funcionalista.

La Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacion de la
percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus
partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del
individuo:

a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo.
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b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel

del pensamiento.

Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en
funcién de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la
percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su
comportamiento. Es pertinente mencionar que la escuela gestaltista
argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene otra

opcion.

En la escuela funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacion del individuo

a su medio.

Los funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales
en este mecanismo, es decir la persona que labora interactiia con su
medio y participa en la determinacién del clima de éste.

Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comdn un
elemento de base que es el nivel de equilibrio que los sujetos tratan de
obtener en la institucion que trabajan. Las personas tienen necesidad
de informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer
los comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un
nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo:
si una persona percibe hostilidad en el clima de su organizacion,
tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda
crear un equilibrio con su medio, ya que, para €l dicho clima requiere
un acto defensivo. Por su parte Martin & Colbs. (1998), hacen
referencia a las siguientes escuelas: Estructuralistas, humanistas

sociopolitica y critica.
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Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos
objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la
organizacion, la centralizacion o descentralizacion de la toma de
decisiones, el numero de niveles jerarquicos de autoridad, el tipo de
tecnologia que se utiliza, la regulacion del comportamiento del

individual.

Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la
propia personalidad del individuo en la determinacion del significado
de sucesos organizacionales, sino que se centra especialmente en los

factores estructurales de naturaleza objetiva.

Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones
globales que los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan
la interaccion entre las caracteristicas personales del individuo y las de

la organizacion.

Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima
organizacional representa un concepto global que integra todos los
componentes de una organizacion; se refiere a las actitudes
subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos que los

profesores tienen ante su organizacion.

Después de haber especificado las escuelas subyacen al concepto de
clima organizacional, es recomendable mencionar que en el presente
estudio se adopta la teoria de clima organizacional o de los sistemas
de organizacion que propone Likert. Dicha teoria permite estudiar en
términos de causa-efecto la naturaleza de los climas y ademas
permite analizar el papel de las variables que conforman el clima que

se observa.
Likert sostiene que en la percepcion del clima organizacional influyen

tres grupos de variables. La primera de ella son las causales referidas

a estructuras de la organizacion y su administracion, reglas,
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2.3.3.

decisiones, competencias y actitudes entre otras. Referente a las
variables intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y
la salud de una empresa educativa y constituyen los procesos
organizacionales; al respecto se mencionan las siguientes: motivacion,

actitud, comunicacioén, toma de decisiones, entre otras.

Las variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e
impacta fuertemente a la organizacion en la productividad, ganancias
y pérdida (Brunet; 2004).

Es pertinente mencionar que es interés del presente estudio
profundizar en las variables consideradas como intermediarias, sin
gue por ello se dejen de analizar aquellas que resulten durante la
aplicacion de instrumentos cualitativos, pues la ventaja de estos es
precisamente aportar elementos de analisis que escapan a la

predeterminacion del el proceso de investigacion.

FACTORES QUE CONFIGURAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

En el apartado anterior se expusieron distintas definiciones de clima
organizacional enmarcadas en tres grandes enfoques: realista,
subjetivo e interaccionista. De forma paralela y en consistencia con
esto, los autores plantearon cuales factores son los que configuran las
caracteristicas de un determinado clima organizacional (Garcia, 2006).
De acuerdo al tipo de factores considerados para explicar qué da

origen al clima organizacional se distinguen tres enfoques:
A. Enfoque de factores psicoldgicos individuales

En este enfoque el origen del clima est4d determinado por
procesos psicoldgicos, y la unidad de analisis es el individuo. En

definitiva el clima es un atributo del hombre.
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El aspecto psicologico comprende el sentir y la manera de
rebelarse de las personas frente a las caracteristicas de cada

organizacion.

Schneider & Reichers (1983) establecen que los miembros de
una organizacibn poseen percepciones similares y en
consecuencia otorgan significados afines a los eventos de una
organizacion. La concentracidén de individuos con caracteristicas
similares en una organizacion se produce por los siguientes tres
procesos: el sujeto se siente atraido por la organizacion, se
seleccionan a aquellos sujetos que tienen visiones congruentes
con la organizacion, los sujetos que no encajan en la misma,

abandonan la organizacion.

Una de las principales criticas que se le ha hecho a esta
corriente es el hecho de no explicar las diferencias entre los
grupos de una misma organizacion, y no tener en cuenta los

procesos organizacionales.

Los principales exponentes de las teorias de clima organizacional
no pertenecen a este enfoque exclusivamente psicologico del
clima, pues consideran también aspectos estructurales, vy
aquellos que surgen de la interaccion entre los individuos y la

organizacion.

B. Enfoque de factores organizacionales
De acuerdo a esta corriente el clima es un atributo de la
organizacién, y son las caracteristicas y propiedades de ésta las
que inciden directamente en la formacion del clima organizacional.
Las condiciones de la organizacion son las que determinan las
actitudes de los miembros y repercuten en su comportamiento,
determinan ademas los valores y las percepciones de los

acontecimientos que se producen en el seno de la organizacion.
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Consecuencia de esto, los climas surgen de los aspectos objetivos

de la estructura organizacional.

De acuerdo a este enfoque, en la formacién del clima los
miembros de una organizacion estan expuestos a las mismas
caracteristicas organizacionales, y consecuencia de ello poseen
percepciones similares que representan a un determinado clima

organizacional.

Al igual que en el enfoque anterior, expondremos de forma grafica
la esencia de esta corriente asi como los principales factores que
los autores han destacado como determinantes del clima
organizacional.

Dentro del factor estructura organizacional los autores consideran
aspectos como el numero de niveles en la jerarquia, asi como el

grado de especializacion de los cargos.

El factor estabilidad laboral es un factor reciente que los autores
han considerado consecuencia de la tendencia hacia procesos de

reestructuracion y modernizacion de las organizaciones.

La principal critica efectuada a este enfoque es el hecho de no
poder explicar la existencia de climas diferentes en el seno de una
misma organizacion, aun cuando los factores estructurales son

comunes.

Enfoque interactivo

Como principales exponentes de este enfoque se destacan
Schneider & Reicher (1983), quienes sostienen que es la
interaccién entre los individuos la que va configurando formas
similares de percibir e interpretar la realidad organizacional. Es por
ello que muchos autores llaman a este enfoque también, enfoque

de factores grupales.
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La propuesta tedrica de Schneider & Reicher tiene sus raices en el
Interaccionismo Simbdlico de Hebert Blumer (1969), el cual se
basa en tres principios: las conductas de los individuos estan
sujetas al significado que tengan las cosas, el significado de las
cosas para el sujeto depende de su interaccion social con otros
actores de su entorno y los significados dependen de la

experiencia social del sujeto.

En definitiva para este enfoque el clima surge de la percepcion
colectiva y compartida de las realidades internas en el grupo.

Una de las principales criticas al enfoque interaccionista es que si
bien reconoce el aspecto de la socializacion en la formacién del
clima, se queda en un nivel general y no profundiza en los
procesos de interaccion que forman ese clima. El enfoque explica
la formacién del clima del grupo, pero no explica como se forma el

clima de la organizacion.

2.3.4. MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para Gibson & Colbs, (1987) medir el clima organizacional es un
intento por captar la esencia, ambiente, orden y patrén de una
organizaciéon o subunidad. Esto implica que los integrantes de una
organizacion den sus opiniones con respecto a los diversos atributos y
elementos de la organizaciéon. Medir la percepcion del clima significa
determinar el grado en que un determinado atributo organizacional es
percibido y no el grado en que ese atributo percibido satisface o

agrada.

Dentro de las medidas de clima organizacional de acuerdo con Brunet
(2004), se puede identificar tres posturas: medida mdultiple de los
atributos organizacionales, medida perceptiva de los atributos
individuales y medida perceptiva de los atributos organizacionales.
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En relacion a las medida mdltiples de atributos organizacionales, esta
considera el clima como un conjunto de caracteristicas que describe a
una organizacion y la distingue de otra, son relativamente estables en
el tiempo e influyen en el comportamiento de los trabajadores dentro
de una organizacion. Las variables utilizadas en esta concepcion de
clima son numerosas por lo que se llevaria mucho tiempo para
analizarlas todas, ademas solo estudia los comportamientos objetivos
tales como el ausentismo y la productividad, dejando de investigar el
comportamiento vinculado a la interpretacion que el individuo hace de

su situacién en el trabajo.

Referente a la medida perceptiva de los atributos individuales
representa mas bien una definicion deductiva del clima organizacional
gue responde a la polémica que vincula la percepcion del clima a los
valores, actitudes u opiniones personales de los empleados y
considera su grado de satisfaccion. Considerado al clima de esta
forma se vuelve sin6nimo de opiniones personales y el clima sentido
por los empleados es mas una funcion de sus caracteristicas
personales que de los factores organizacionales. Los instrumentos
gue se aplican son generalmente cuestionarios que solo miden la
satisfaccion de un factor y no la percepcion real del mismo. Para evitar
esta tendencia se recomienda utilizar instrumentos que profundicen el

estudio, tales como entrevistas y grupo focal.

Con respecto a las medidas perceptivas de los atributos
organizacionales se tienen que:

a) Son percibidas a propésito de una organizacion.

b) Pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion

actiia con sus miembros y con la sociedad.
Las variables propias de la organizacién interacttan con la

personalidad del individuo para producir las percepciones. Se puede
criticar el hecho de que la mayor parte de los investigadores no han
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especificado el papel que juega el medio externo, la economia de
mercado o las interacciones posibles de esas variables sobre las

percepciones individuales del clima.

Ahora bien, una cuestion diferente se plantea al sefialar algunas
variables que pueden influir en el tipo de percepciones o de juicios
establecidos sobre el ambiente. Aqui los factores de satisfaccion,
motivacion o de personalidad pueden estar presentes al tiempo que
pueden ser también modificados posteriormente por esa percepcion.

Es un aspecto que no se puede negar al tratar de medir el clima
organizacional, pues las respuestas pueden estar condicionadas por el
momento en que este pasando la institucién y por ende el informante
clave, sin embargo no debiera ser un motivo de preocupacion al
guerer medir el clima, puesto que eso significa que en ese tiempo el
clima organizacional posiblemente presente indicadores negativos.
Ademas recordemos que ninguna organizacion es estatica, por lo que
la misma dindmica de la organizacion nos lleva a percibir distintos

climas.

Rodriguez (1999) menciona que el clima de una institucion tiene cierta
permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de wuna organizaciébn, con cambios
relativamente graduales, sin embargo, una situacion de conflicto no
resuelto, puede empeorar el clima organizacional por un tiempo
comparativamente extenso hasta llegar a contaminar la productividad

de la organizacion.

Al respecto Gairin (1996) argumenta que para conocer como funciona
una institucion, se requiere de informacion sobre cual es su estructura
formal o cdmo define la legislacion, cada una de las funciones a
desempeiiar y las competencias que corresponden a cada una de las

personas que forman parte de la misma. Todos los aspectos
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sefialados como constituyentes del clima (tanto los componentes
objetivos y reales de la organizacion como la percepcion que de los
mismos tienen el grupo en su conjunto y cada uno de sus miembros)
van a afectar el funcionamiento de la organizacion en cuestion. Todas
ellas van a construir esa atmosfera institucional que connotard en un

sentido u otro todo el funcionamiento de la organizacion.

De acuerdo con Martin & Colbs., (2002) el analizar y diagnosticar el

clima organizacional posibilita:

» Evaluar las fuentes de conflicto de estrés o de insatisfaccion
gue contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la
organizacion.

> Disefar un proceso de intervencion, presentando una especial
atencion a aquellos elementos problematicos que requieren un

tratamiento especifico.”

De acuerdo con el modelo o definicion del clima por parte de Gairin
(1996) se pueden tomar las siguientes acciones para mejorar las
organizaciones:

a) Pueden ser la estructura, los recursos y condiciones materiales
o el estilo de funcionamiento de la organizacion.

b) Puede ser las percepciones que los miembros de la
organizacion tienen sobre los diversos aspectos de la misma
tanto si la tomamos en consideracion titulo individual o como
vision compartida entre el conjunto de los miembros de la

organizacion.

Segun Garcia & Bedoya (1997) existen tres grandes estrategias para
medir el clima organizacional:

1. Observar el comportamiento y desarrollo de los trabajadores.

2. Hacer entrevistas directas a los trabajadores.

3. Realizar encuestas a todos los trabajadores a través de

cuestionarios disefados para ello.
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2.3.5.

De acuerdo a las caracteristicas de la organizacion y sus dimensiones
el investigador seleccionara la técnica o la combinacion de ellas que
méas se ajuste a dicha realidad. Las distinciones respecto a la
metodologia utilizada en la medicion de acuerdo a la orientacion
tedrica del investigador, resultaron mas relevantes en un comienzo,
sin embargo es necesario también conocer las dimensiones del clima

organizacional.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo el
estudio de clima organizacional es conveniente conocer las doce

dimensiones a ser evaluadas:

1. Comunicacion Interna.- con esta variable se pretende conocer
las redes de comunicacibn que existen dentro de la
organizacion asi como la facilidad que tienen los trabajadores
de hacer que se escuchen sus quejas en las Direccion.

2. Capacitacion y reconocimiento.-con esta variable se
pretende conocer si el conjunto de acciones de preparacion,
continuas y planificadas, que se desarrollan estan dirigidas a
mejorar las competencias y calificaciones de los trabajadores.

3. Relaciones laborales.- con esta variable se pretende conocer
el nivel de relacién que se establecen entre el trabajo y el
capital en el proceso productivo.

4. Calidad en el trabajo.- con esta variable se pretende conocer
el esfuerzo continuo de los trabajadores por mejorar.

5. Toma de decisiones.-con esta variable se pretende conocer la
Capacidad de los servidores para definir y clasificar la
informacion que tienen a su disposicion y las diferentes

situaciones con las personas con las que se relaciona.
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6. Entorno fisico.- con esta variable se pretende conocer los
esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico
sano y agradable.

7. Objetivos de la institucion.-con esta variable se pretende
conocer si los trabajadores se encuentran comprometidos con
la misién, vision, objetivo y valores institucionales.

8. Compromiso.- con esta variable se pretende conocer si los
trabajadores ponen en juego sus capacidades para sacar
adelante todo aquello que se les ha confiado.

9. Adaptacién al cambio.- Esta dimension cubre la voluntad de
una organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar
la forma de hacerlas.

10.Delegacion de actividades y funciones.- esta dimension da a
conocer la forma y la frecuencia con la que se delegan las
distintas actividades y responsabilidades a los funcionarios.

11.Coordinacion externa.- esta dimension da a conocer las redes
de coordinacion existente entre la institucién y las demas
instituciones publicas.

12.Eficiencia en la productividad.-con esta variable se pretende
conocer si los trabajadores estan realizando la relacion
producto-insumo en un periodo especifico con el adecuado

control de la calidad.

2.3.6. ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Estudiar el clima organizacional trae consigo numerosos beneficios
gue veremos mas adelante. Estos beneficios podrian ser razon
suficiente para que las empresas realicen estudios de clima
organizacional, sin embargo los investigadores sostienen que, en
general, son los indicadores de un “mal clima” los que impulsan a las
organizaciones a realizar un diagnostico y evaluacion.

Mahon (1992) sostiene que cuando en una organizacion los miembros

manifiestan comportamientos que denotan apatia, pesimismo e

59



individualismo, es una clara sefial de un mal clima laboral. Este autor

sefiala que los principales indicadores de un clima con tales

caracteristicas son:

a)

b)

d)

f)

Quejas recurrentes del personal: en la medida que los
miembros de la organizacion manifiestan quejas respecto a la
insatisfaccion de sus expectativas laborales, es un claro
indicador de que el clima no es bueno. Sin embargo esto debe
tomarse en forma cautelosa, ya que muchas veces no hay
reclamaciones por diversas razones (temor a la represalia,
dificultades en la comunicacion) y sin embargo el clima
tampoco es bueno.

Indisciplina: Cuando el personal rompe las normas, ya sean
éstas explicitas o no, estd indicando una forma de reaccion
hacia la empresa. Ejemplos de esto pueden ser falta de
puntualidad, o tener comportamientos no acordes a lo
esperado. En la medida que esto se generaliza a nivel grupal, y
no se trata Unicamente de casos aislados, es una sefal de que
el “ambiente” no es bueno.

Paros o huelgas: Estas medidas son una forma de protesta
contra la empresa o sus autoridades, o sus politicas o
decisiones, lo cual debe ser advertido por la organizacion como
un indicador de un “mal clima”.

Bajo rendimiento: Muchas veces el personal tiene un bajo
rendimiento intencionadamente, manifestando a través de esto
una protesta hacia la empresa, por lo tanto esto representa un
clima de trabajo negativo.

Ausentismo: Cuando se torna recurrente entre el personal de
la organizacion el ausentismo no justificado se esta ante una
clara manifestacion de falta de interés hacia el trabajo, o peor
aun, de intentar causar un mal a la empresa. Ambos hechos
estan indicando un clima negativo.

Alta rotacion: Cuando el personal cambia de trabajo,

abandonando la empresa con una frecuencia mayor de lo
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normal esta manifestando una alta disconformidad lo que se

asocia a un “mal clima”.

La teoria y la experiencia empirica han sefalado distintos beneficios
que conlleva realizar un diagnostico y evaluacion del clima
organizacional. Los autores coinciden en que, a través del estudio
colectivo de percepciones de los miembros de una organizacion, es
posible formarse una idea global de una organizacion en lo atiene a

sus procesos humanos (Orbegoso, 2010).

Un elemento importante que debe tenerse en cuenta es que, los
beneficios de un diagndstico organizacional sélo se haran efectivos en
la medida que el mismo esté acompafiado de acciones de mejoras, de
lo contrario un andlisis sin una accion posterior destruira la confianza
depositada en el estudio. La credibilidad de una organizacién resultara
dafiada si crea instrumentos de consulta y participacion como lo es un
estudio de clima organizacional, y luego no hace nada con el resultado
obtenido (Calvo, 2004).

Mahon (1992) sostiene que es importante que, en la busqueda de
soluciones para los resultados de los estudios de clima, participen
todos aquellos que estuvieron involucrados en las etapas de medicién
y cuantificacion, pues el caracter participativo es fundamental en el

éxito de las acciones a emprender.

El diagnéstico del clima organizacional logra determinar en gran
medida aquello que los empleados “piensan pero no dicen”. Dado que,
en general, los procesos de estudio del clima se llevan a cabo
mediante cuestionarios u otras herramientas en forma andnima, el
personal siente una mayor libertad de expresion para manifestar su
opinidn o percepcién respecto a la organizacion de la que es parte.

Esto da la posibilidad a los Directivos de detectar situaciones que

probablemente de otra forma no podrian hacerlo y conocer el grado de
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compromiso, acuerdo y/o identificacion de los empleados con la

administracion de la compainiia.

Otro beneficio es la mejora en el sistema de comunicacion al
establecer un canal entre la direccion y el personal que permite
detectar aquellos aspectos que preocupan a estos ultimos, y que en

condiciones normales de trabajo es dificil transmitir.

Como aspecto positivo se destaca también el hecho de que el
diagndstico del clima organizacional sirve como base de las acciones
de mejora a impulsar por la alta gerencia. En términos generales,
dichos planes tendran como objetivos elevar los niveles de motivacion
y rendimiento profesional, incrementar los niveles de confianza y
compromiso de los empleados, disminuir la rotacion voluntaria del
personal, implementar mejoras en la estructura, entre otros que
variardn segun cada organizacion. En la medida que los planes sean
una consecuencia de la medicion del clima organizacional, el personal
descubrira que su opinion es valorada y considerada importante por la
direccién, lo cual tiene un efecto positivo para la consecucion de

dichos planes.

Hay quienes sostienen que el estudio de clima organizacional resulta
de mucha utilidad en los procesos de cambio en especial aquellos de

indole cultural.

Diversos autores destacan que, para poder mejorar la productividad a
largo plazo, resulta imprescindible mejorar la calidad del clima
organizacional. El sustento de esta premisa radica en el hecho que el
descontento en el trabajo repercute en variables como el ausentismo,
la rotacion y los problemas de salud fisica y mental, las que tienen un
efecto negativo en los costos de la empresa. Es l6gico suponer que
cuando una persona pierde el entusiasmo por su trabajo tienda a
disminuir su productividad, y adopte una actitud de “hacer lo minimo

requerido”.
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2.3.7.

A modo de conclusién podemos decir que el recurso mas valioso que
poseen las empresas es su capital humano, por lo cual el mismo debe
tener un tratamiento preferencial para la organizacion. El clima
organizacional incide, positiva o negativamente, en el rendimiento de
los miembros de la organizacion, quienes pueden desarrollar e
incrementar su potencial o justamente lograr resultados opuestos. Es
por ello, y por lo anteriormente expuesto que el diagnéstico y
evaluacion del clima organizacional se ha convertido en uno de los

aspectos mas importante para las organizaciones actuales.

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Por lo tanto conocer la importancia que tiene el clima en el éxito de las
organizaciones es una exigencia para todos los integrantes de la
misma y de una manera especial para sus principales responsables.
Se debe considerar que la estructura organizacional es una materia

bruta que hay que ir moldeando dia a dia.

El clima organizacional afecta el grado de compromiso e identificacion
de los miembros de la organizacion con ésta. Una organizacion con un
buen clima tiene una alta probabilidad de conseguir un nivel
significativo de identificacion de sus miembros, en tanto una
organizacion cuyo clima es deficiente no podra esperar un alto grado
de identificaciébn. Las organizaciones que se quejan porque Sus
trabajadores “no tienen la camiseta puesta” normalmente tienen un

bajo clima organizacional.

El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de direccion, politicas y planes de
gestion, sistemas de contratacion y despido, entre otros. Estas
variables a su vez pueden ser también afectadas por el clima. Por
ejemplo un estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso

de control y falta de confianza en los subordinados puede llevar a un

63



clima laboral tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas e
irresponsables de parte de los subordinados, lo que conducira a un
refuerzo de estilo controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia

burocrética de la organizacion.

Las promesas que se realicen al personal de una institucion acerca de
mejoramientos de las remuneraciones, de las condiciones fisicas,
relaciones laborales, provocan mejoria momentdnea en el clima
laboral. De no cumplirse estas promesas puede ser que el clima se

torne peor que el inicial, ya que no se cumplieron las expectativas.

En este caso se produce frustraciones, desconfianza y una actitud
desesperanzada y altamente negativa hacia la organizacion.

De acuerdo con Jorde-Bloom, (Gairin, 1996) sintetiza los aspectos

positivos que conlleva a un buen clima:

» Colegialidad, entendida como el grado en que los integrantes
se muestran amistosos, se apoyan y confian unos en otros y
mantienen un alto grado de cohesion y espiritu de grupo.

» Desarrollo personal y profesional.

» Apoyo a la direccibn, que a su vez, apoya Yy mantiene
expectativas.

» Claridad en la definicibn y comunicacion de estrategia,
procedimientos y responsabilidad.

» Sistemas de recompensas, referido al grado de equidad en la
distribucion de beneficios y oportunidades para el desarrollo.

» Toma de decisiones, desde una autonomia personal reconocida
y asumida.

» Consensos sobre los objetivos de la organizacion.

» Orientacién a la tarea, reflejada en la planificacién, procesos y
resultados.

» Contexto fisico acorde con las necesidades personales.
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» Apertura a la innovacion que traiga consigo una constante

actualizacion y mejora de la organizacion.

Es pertinente mencionar que para evaluar el clima organizacional, no
es necesario interrogar a todos los elementos de una institucion. La

encuesta puede ser valida si se toma una muestra representativa del

grupo.

2.3.8. TIPOS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Likert (1965) propone los siguientes tipos de clima que surgen de la

interaccion de las variables causales, intermediarias y finales.
Sistema I. Autoritarismo Explotador: En este tipo de clima la direccion
no tiene confianza en sus empleados. La mayor parte de las decisiones
y de los objetivos se toman en la cima de la organizacién y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los empleados
tienen que trabajar dentro de una atmadsfera de miedo, de castigo, de
amenazas, ocasionalmente de recompensas y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad. Las
pocas interacciones que existen entre los superiores y los subordinados
se establecen con base en el miedo y en la desconfianza. Aunque los
procesos de control estén fuertemente centralizados en la cuspide,
generalmente se desarrolla una organizacién informal que se opone a
los fines de la organizacion formal. Este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que la comunicacion de la direccién
con sus empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

- Sistema Il. Autoritarismo paternalista: En este la direccion tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un amo con
sus siervos. La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
pero algunas se toman en los escalones inferiores. Las recompensas
y algunas veces los castigos son los meétodos utilizados por excelencia

para motivar a los trabajadores. Las interacciones entre los superiores
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y los subordinados se establecen con condescendencia por parte de

los superiores y con preocupacion por parte de los subordinados.

Aunque los procesos de control permanecen siempre centralizados en
la cima, algunas veces se delegan a los niveles intermedios e
inferiores. Puede desarrollarse una organizacion informal pero ésta no
siempre reacciona a los fines formales de la organizacion. Bajo este
tipo de clima, la direccion juega mucho con las necesidades sociales
de sus empleados que tienen, sin embargo, la impresién de trabajar

dentro de un ambiente estable estructurada.

Sistema lll consultivo: La direccién que evoluciona dentro de un
clima consultivo tiene confianza en sus empleados. La politica y las
decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores. La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier implicacion se
utilizan para motivar a los trabajadores; se trata también de satisfacer

sus necesidades de prestigio y de estima.

Hay una cantidad moderada de interaccion de tipo superior-
subordinado y muchas veces un alto grado de confianza.

Los aspectos importantes del proceso de control se delegan de arriba
hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los niveles
superiores e inferiores. Puede desarrollarse una organizacion informal,
pero ésta puede negarse o resistir a los fines de la organizacion. Este
tipo de clima presenta un ambiente bastante dinamico en la cual la

administracion se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.

Sistema |V. Participacion en grupo: La direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones

estan dimensionados en toda la organizacién y muy bien integrados a
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2.3.9.

cada uno de los niveles. La comunicacién no se hace solamente de

manera ascendente, sino también de forma lateral.

Los empleados estan motivados por la particion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento de
los métodos de trabajo y por la evaluacion del rendimiento en funcién
de los objetivos. Existe una relacion de amistad y de confianza entre

los superiores y los subordinados.

Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de control
con una implicacibn muy fuerte de los niveles inferiores. Las

organizaciones formales e informales son frecuentemente las mismas.

SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral es un aspecto que debe ser medido
frecuentemente en toda empresa o institucion porque permitira contar
con un talento humano eficiente, eficaz, proactivo y satisfecho con el
trabajo que desempefia dentro de la organizacién y que cumplir4 con
los altos indices de produccién.

Davis & Newstrom (2003), definen la satisfaccion laboral como un
conjunto de sentimientos y emociones favorables con que los
empleados ven su trabajo. Esta relacionada con una actitud afectiva, o
un sentimiento de agrado o desagrado relativo hacia algo. La
satisfaccion en el trabajo tiene relaciébn con tres actitudes en los

colaboradores:
1. Dedicacion al trabajo
2. Compromiso organizacional

3. Estado de animo en el trabajo Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es definida por Schermerhorn, Hunt & Osborn

(2005) como: “el grado en el cual los individuos experimentan
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sentimientos positivos o0 negativos hacia su trabajo”. Dos elementos
cabe destacar en ésta definicion: la caracterizacion de la satisfaccion
como un sentimiento en sentido positivo (satisfaccidon propiamente
dicha) o negativo (insatisfaccién), y el hecho de que ese sentimiento
puede tener distintos grados de intensidad en uno u otro sentido.

Por otro lado, Davis & Newstrom (2003) estiman que la satisfaccion
laboral es “el conjunto de sentimientos y emociones favorables o
desfavorables con los que los empleados ven su trabajo.

Esta definicion es mas amplia que la primera, pues incluye las
emociones, y al igual que la anterior considera que pueden ser
favorables (satisfaccion propiamente dicha) o desfavorables
(insatisfaccion), y el hecho de que ese sentimiento puede tener
distintos grados de intensidad en uno u otro sentido.

Para Gibson, Ivancevich & Donnelly (2001) la satisfaccion laboral es
“‘una actitud que los individuos tienen sobre su trabajo”. En ésta
definicién, los autores consideran que la satisfaccién laboral es un
concepto mas amplio que un sentimiento y/o una emocion, puesto que
lo consideran como una actitud, que por lo tanto tienen un

componente cognitivo, uno afectivo y otro conductual, frente al trabajo.

1. Teorias de la satisfacciéon laboral

Koontz & Weihrich (2004), sefialan que la satisfaccion se refiere al
gusto que se experimenta una vez que se ha cumplido un deseo o
una meta, en otras palabras la satisfaccion es un resultado ya
experimentado. Dentro de las teorias de la satisfaccion laboral,

encontramos las siguientes:

- Teoria del ajuste en el trabajo.
Esta teoria ha sido calificada como una de las teorias mas
completas del cumplimiento de necesidades y valores. Esta

teoria esta centrada en la interaccion entre el individuo y el
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ambiente; la base de la misma es el concepto de
correspondencia entre el individuo y el ambiente, en este caso
el ambiente laboral, el mantenimiento de esta correspondencia
es un proceso continuo y dindmico denominado por los

autores ajuste en el trabajo.

La satisfaccion no se deriva unicamente del grado en que se
cubren las necesidades de los trabajadores, sino del grado en
gue el contexto laboral atiende, ademas de las necesidades,
los valores de dichos trabajadores. Sefialan que hay tres
variables dependientes que son, la satisfaccion laboral del
individuo, los resultados satisfactorios y la antigiiedad laboral.
Las variables independientes, destrezas y habilidades
personales, las destrezas y habilidades requeridas por una
posicion dada, la correspondencia entre ambos tipos de
destrezas y habilidades, las necesidades y los valores de la

persona, y los refuerzos ocupacionales.

Teoria del grupo de referencia social.

Se basa en que los empleados toman como marco de
referencia para evaluar su trabajo las normas y valores de un
grupo de referencia y las caracteristicas socio-econémicas de la
comunidad en que labora, son estas influencias en las que se
realizaran apreciaciones laborales que determinaran el grado

de satisfaccion.

Teoria de la discrepancia

Esta teoria fue parte del planteamiento, que la satisfaccion
laboral esta en funcién de los valores laborales mas importantes
para la persona que pueden ser obtenidos a través del propio
trabajo y las necesidades de ésta. Los valores de una persona
estan ordenados en funcién de su importancia, de modo que

cada persona mantiene una jerarquia de valores. Las

69



emociones son consideradas como la forma con que se

experimenta la obtencién o la frustracion de un valor dado.

La satisfaccién laboral resulta de la percepcion, que un puesto
cumple o permite el cumplimiento de valores laborales
importantes para la persona, condicionado al grado en que esos

valores son congruentes con las necesidades del individuo.

Teoria de los eventos situacionales

En esta teoria se plantean las interrogantes ¢ Por qué algunos
empleados que ocupan puestos donde las facetas laborales
tradicionales son adecuadas (Salario, oportunidades de
promocion o condiciones de trabajo) indican que tienen una
satisfaccion laboral baja? ¢Por qué algunos empleados que
estdn en puestos similares de la misma o de diferentes
organizaciones con salario, oportunidades de promocién o
condiciones de trabajo similares tienen diferentes niveles de
satisfaccion laboral? Y ¢Por qué cambian los niveles de
satisfaccion laboral a lo largo del tiempo a pesar de que los

aspectos laborales permanecen relativamente estables?

La teoria de los eventos situacionales mantiene que la
satisfaccion laboral esta determinada por dos factores
denominados; caracteristicas situacionales y eventos
situacionales Caracteristicas situacionales, son las facetas
laborales que la persona tiende a evaluar antes de aceptar el
puesto, tales como la paga, las oportunidades de promocion,
las condiciones de trabajo, la politica de la compaiia y la
supervision, esta informacion es comunicada antes de ocupar
el puesto. Eventos situacionales, son facetas laborales que no
tienden a ser pre-evaluadas, sino que ocurren una vez que el
trabajador ocupa el puesto, a menudo no son esperadas por él
y pueden causar sorpresa al individuo. Las caracteristicas

situacionales pueden ser facilmente categorizadas, mientras
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gue los eventos situacionales son especificos de cada
situacion. Esta teoria asume que la satisfaccion laboral es
resultado de las respuestas emocionales ante la situacion con

la que se encuentra la persona en su organizacion.

2. Factores que favorecen la satisfaccién laboral

Segun Robbins (2004) la satisfaccion laboral depende no solo
de los niveles salariales si no del significado que el trabajador le
dé a sus tareas laborales. El trabajo puede ser la causa de la

felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo contrario.

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores
como congruencia con los valores personales, grado de
responsabilidad, sentido del éxito profesional, niveles de
aspiracion y grados de libertad que procura el trabajo, entre
otros. Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional
mas satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el

grado de ausentismo.

Existen diversos factores que inciden o afectan la satisfaccion
laboral y éstos varian segun las perspectivas de los autores,
quienes enlistan diferentes aspectos particulares a la hora de

estudiar la satisfaccion laboral.

Para Gibson, Ivancevich & Donnelly (2001), los factores que
generan satisfaccién son cinco: pago, naturaleza del cargo,

oportunidad de ascenso, supervisor y comparieros.

Fernandez-Rios (1999) considera que la satisfacciéon, es una
actitud general hacia el trabajo compuesto por la apreciacion
que los trabajadores tienen sobre las condiciones en las cuales
se realiza el trabajo. En tal sentido, Fernandez-Rios sefiala

siete factores: retribucién econdmica, condiciones fisicas del
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entorno de trabajo, seguridad y estabilidad que ofrece la

empresa, relaciones con los comparieros de trabajo, apoyo y

respeto a los superiores, reconocimiento por parte de los demas

y posibilidad de desarrollo personal y profesional en el trabajo.

A continuacion se definen los siete factores que menciona el

citado autor:

a)

b)

d)

f)

Retribucion econdmica: Es la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. Incluye salario
y beneficios socioecondémicos que contribuyen con la
satisfaccion de las necesidades esenciales del trabajador
y su familia.

Condiciones fisicas del entorno de trabajo: Son los
factores que estan presentes en el area donde el
trabajador realiza habitualmente su labor: iluminacion,
nivel de ruido, temperatura, espacio de trabajo, orden y
limpieza.

Seguridad y estabilidad que ofrece la empresa: Es la
garantia que le brinda la empresa al empleado de que
éste permanezca en su puesto de trabajo.

Relaciones con los comparfieros de trabajo: Son las
Interacciones de las personas que tienen frecuente
contacto en el seno de la organizacién con motivo del
trabajo, ya sea entre compafieros de una misma
dependencia o de diferentes unidades.

Apoyo y respeto a los superiores: Es la disposicion del
personal para el cumplimiento de las decisiones y
procesos que propongan los supervisores y gerentes de
la organizacion.

Reconocimiento por parte de los deméas: Es el
proceso mediante el cual otras personas elogian al
trabajador por la eficiencia y virtud que tiene para realizar

su tarea. El reconocimiento puede provenir de sus
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comparferos, su supervisor o la alta gerencia de la
organizacion.

g) Posibilidad de desarrollo personal y profesional en el
trabajo: Es la probabilidad, percibida por los
trabajadores, de que en la organizacibn encontrara
apoyo y estimulo para el crecimiento personal y
profesional, mediante politicas justas y efectivas de
capacitacion y de promocion. Cada uno de estos siete
aspectos contribuye con la satisfaccién laboral del
trabajador, generando en él efectos positivos sobre su

motivacion y sobre su desempefio individual.

Efecto de la satisfaccién laboral en el desempefio

El interés de los administradores en la satisfaccion con el
trabajo se centra en su efecto en el desempefio de los
empleados. Los investigadores saben de este interés y por eso
se ve muchos estudios disefiados para evaluar el impacto de la
satisfaccion en la productividad y su indice de ausentismo y
rotacion. (Robbins, 2004)

Robbins (2004), sefiala que el interés de los administradores
tiende a centrarse en su efecto en el desempefio del empleado.
Los investigadores han reconocido este interés, encontrandose
un gran numero de estudios que se han disefiado para evaluar
el impacto de la satisfaccion: la productividad, el ausentismo y
la rotacion del empleado.

a. Satisfacciéon y productividad.- Los primeros puntos de
vista sobre la relacion satisfaccion-productividad pueden
resumirse en la afirmacion de que un trabajador feliz es
un trabajador productivo. Investigaciones indican que si
hay una relacién positiva entre la satisfaccion y la
productividad. Por ejemplo, la relacién es mas fuerte si el
comportamiento del empleado no esta limitado o
controlado por factores externos. La productividad de un

73



empleado en puestos a ritmo de maquina, estd mucho
mas influida por la velocidad de la maquina que por su
nivel de satisfaccion. De manera similar, la productividad
de un agente de bolsa esta limitada principalmente por el

movimiento general de la bolsa de valores.

Si el mercado asciende y el volumen es alto, tanto los
agentes satisfechos como los insatisfechos obtienen
buenas comisiones. Al contrario, si el mercado va hacia
abajo, no es probable que signifigue mucho el nivel de
satisfaccion del agente. El nivel del puesto también
parece ser una importante variable moderadora. Las
correlaciones satisfaccion-desempefio son mas fuertes
para los empleados de mayor nivel, como profesionales,

de supervision y administracion.

Otro aspecto importante en el tema de satisfaccion-
productividad es la direccion de la flecha causal. La
mayor parte de los estudios sobre esta relacion utilizaban
disefios de investigaciones que no podian probar la

causa y el efecto.

Estudios que controlaron esta posibilidad indican que la
conclusién mas valida es que la productividad conduce a
la satisfaccién, mas que a la inversa. Si se hace un buen
trabajo, se siente intrinsecamente bien por ello. Ademas,
en el supuesto de que la organizacién recompensa la
productividad, su mayor productividad debe incrementar
el reconocimiento verbal, el nivel de sueldo y las
probabilidades de ascenso. A su vez, estas recompensas

incrementan el nivel de satisfaccion en el puesto.

Las organizaciones con empleados mas satisfechos

tienden a ser mas eficaces que las organizaciones con
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empleados menos satisfechos, los estudios se han
enfocado en los individuos mas que en las
organizaciones, y que las medidas de nivel individual de
la productividad no toman en consideracion todas las
interacciones y complejidades del proceso de trabajo.

Satisfaccion y ausentismo.- Las enfermedades son la
principal causa del ausentismo en la organizacion es una
relacion negativa constante entre satisfaccion y
ausentismo, significa que los trabajadores insatisfechos
tienen mas probabilidades de faltar al trabajo, esto puede
afectar a los trabajadores que estan satisfechos a que

tomen la misma pauta para poder gozar.

Los empleados insatisfechos no siempre plantean su
ausencia, si bien les resulta mas facil responder a las

oportunidades de hacerlo.

Estas faltas voluntarias (por actitud) suelen ser mas
frecuentes en ciertos grupos de empleados y tienden a
ocurrir los lunes o viernes. Aungque el ausentismo
involuntario (por causas médicas) en ocasiones es
predecible, como el caso de una operacion, y
frecuentemente puede disminuirse mediante la aplicacion
de exdmenes fisicos previos a la contratacion y el
verificar el expediente laboral.

Otra forma en que los empleados suelen mostrar su
insatisfaccion con las condiciones de trabajo es mediante
las llegadas tarde, quien llega tarde, si se presenta a
trabajar, pero después del tiempo de inicio designado de
la jornada laboral, también llamados retardos son un tipo
de ausentismo por periodos cortos, que van de unos
cuantos minutos hasta varias horas en cada caso, y es
otra forma en que los empleados presentan retraimiento

fisico de su participacion activa en la empresa. Este
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fendmeno suele impedir que se complete el trabajo a
tiempo y altera las relaciones productivas con los
comparfieros de trabajo, aunque puede haber razones
legitimas para llegar tarde algunas veces, los retardos
frecuentes son sintomas de actitudes negativas que

requiere atencion gerencial.

c. Satisfaccion y rotacion.- Las organizaciones estan
integradas por un grupo de personas que a través del
aporte de sus conocimientos, habilidades y destrezas
colaboran con la consecucion de los objetivos de las
mismas. Es por esta razén que actualmente la
administracion de recursos humanos se preocupa por
conocer cudles aspectos de la organizacién estan
afectando los niveles de satisfaccion de los individuos.
(Arnedo, 2009)

Ademas de la preocupacién por saber cuales aspectos de la
organizacién estan afectando la satisfaccion de los individuos,
existe la posibilidad de que este tipo de estudio permita generar
acciones que reduzcan algunos problemas de personal como el
ausentismo y la rotacién, entre otros; de igual manera pueda
mejorar la productividad organizacional, lo que podria garantizar

el éxito organizacional. (Arnedo, 2009)

La satisfaccion también tiene una relacion negativa con la
rotacién, de hecho, es una correlacion mas intensa que la
detectada con el ausentismo. Sin embargo, factores como las
condiciones del mercado de trabajo, esperanza de otras
oportunidades de trabajo y antigledad en la organizacion
también son restricciones importantes para decidir si se deja o
no el trabajo actual. (Robbins, 2004).
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Un moderador importante de la relacion entre satisfaccion y
rotacion es el nivel de desempefio del trabajador. El grado de
satisfaccion es menos importante para predecir la rotacion de
los que mejor se desempefian. Debido a que la organizacion

hace esfuerzos considerables para conservar a estas personas.

Les dan aumentos, elogios, reconocimientos, mas
oportunidades de ascender, etc. Todo lo contrario ocurre con
los que tienen un rendimiento bajo, la organizacion se esfuerza
poco por retenerlos e incluso despliega presiones sutiles para

incitarlos a renunciar. (Robbins, 2004).

Niveles de satisfaccion

El nivel de satisfaccion laboral es inconstante de un grupo a
otro y se relacionan con diversas variables. El analisis de esas
relaciones permite conocer en que grupos son mas probables
los comportamientos asociados con la insatisfaccion. La clave
gira alrededor de la edad, el nivel ocupacional, y el tamafio de
la empresa. (Robbins, 2004).

A medida que los empleados envejecen tienden inicialmente a
estar un poco mas satisfechos con su trabajo, tiempo después,
su satisfaccién disminuye, porque son menos frecuentes las
promociones, y ademas tienen que enfrentar la cercania de la
jubilacién. Las personas con nivel ocupacional mas alto tienden
a estar mas satisfechas con su trabajo, ya que es usual que
estén mejor pagadas, tengan mejores condiciones de trabajo y
sus puestos les permiten aprovechar plenamente sus

capacidades.
Robbins sefala que el nivel de satisfaccion en el trabajo es

mejor en empresas pequefas, las organizaciones mas grandes

tienden a abrumar al personal, alterar los procesos de apoyo y
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limitar la magnitud de la cercania personal, amistad y trabajo de

equipo en grupos pequenios.

Por lo que se puede concluir que toda organizacion e institucion
debe medir constantemente la cultura organizacional y la
satisfaccion laboral porque esto permitira contar con un plan de
mejora continla y de capacitacion para que el recurso humano
sea mas productivo, beneficiando asi a la organizaciéon e
institucion cumpliendo ademas con la mision y objetivo de las

mismas.

Se establecen dos tipos o niveles de analisis en la satisfaccion
laboral.

a. Satisfaccion general: Indicador promedio que puede
sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su
trabajo.

b. Satisfaccion por facetas: Grado mayor o menor de
satisfaccion frente a aspectos especificos de su trabajo,
reconocimiento, beneficios, condiciones del trabajo,
supervision recibida, compafieros de trabajo, politicas de
la empresa. La satisfaccion laboral esta relacionada al
clima organizacional de la empresa y al desempefio

laboral.

El nivel de satisfacciéon laboral es inconstante de un grupo a
otro y se relacionan con diversas variables. El analisis de esas
relaciones permite conocer en que grupos son mas probables
los comportamientos asociados con la insatisfaccion. La clave
gira alrededor de la edad, el nivel ocupacional, y el tamafio del

a empresa.
A medida que los empleados envejecen tienden inicialmente a

estar un poco mas satisfechos con su trabajo, tiempo después,

su satisfaccion disminuye, porque son menos frecuentes las
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promociones, y ademas tienen que enfrentar la cercania de la
jubilacion. Las personas con nivel ocupacional mas alto tienden
a estar mas satisfechas con su trabajo, ya que es usual que
estén mejor pagadas, tengan mejores condiciones de trabajo y
sus puestos les permiten aprovechar plenamente sus

capacidades.

Robbins sefiala que el nivel de satisfaccion en el trabajo es
mejor en empresas pequefias, las organizaciones mas grandes
tienden a abrumar al personal, alterar los procesos de apoyo y
limitar la magnitud de la cercania personal, amistad y trabajo de

equipo en grupos pequenos.

Causas de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales
si no del significado que el trabajador le dé a sus tareas
laborales. El trabajo puede ser la causa de la felicidad y el

bienestar de una persona, o todo lo contrario.

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores
(congruencia con los valores personales, grado de
responsabilidad, sentido del éxito profesional, niveles de
aspiracion, grados de libertad que procura el trabajo, entre
otros). Cuanto mas elevada sea la calidad de vida profesional
mas satisfacciones procurara al trabajador y se reducira el
grado de ausentismo. Por otra parte, unos buscan en el trabajo
reconocimiento o implicacion; en cambio otros buscan
socializacion y estimulo. Se trata de ayudar a la persona para
que consiga del trabajo la mayor satisfaccion y significado

posible.
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6.

Consecuencias de la satisfaccion laboral

La satisfaccibn con el trabajo tiene wuna variedad de
consecuencias para el individuo, puede afectar las actitudes
ante la vida, ante su familia y ante si mismo, la salud fisica y la
longitud de su vida. Puede estar relacionada (indirectamente)
con la salud mental y juega un papel causal en el ausentismo y
la rotacion, bajo ciertas condiciones, puede afectar a otros

comportamientos laborales ante la organizacion.

Una de las consecuencias mas importantes de la satisfaccion
laboral es el ausentismo, los factores de riesgos
organizacionales puede ser la causa de la insatisfaccion laboral.
Las principales consecuencias de la satisfaccion laboral desde

el punto de vista de la organizacion son:

» Inhibicidn.

» Resistencia al cambio.

» Falta de creatividad.

» Abandono

» Accidentabilidad.

» Baja productividad.

» Dificultad para trabajar en grupo.

Robbins (2004), indica que los determinantes y consecuencias
de la satisfaccion laboral se abordan desde un punto de vista
individual o desde la organizacion. Existen diferencias
individualmente que influyen en los niveles de la satisfaccion de
los empleados, dos de los determinantes individuales de la
satisfaccion laboral mas importantes son los aflos de carrera

profesional y las expectativas laborales.

Afos de carrera profesional. A medida que aumenta la edad

de los empleados, también aumenta su satisfaccion laboral.
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Esta tendencia continla hasta que se acerca la jubilacion,

momento en que suele registrase una disminucion drastica.

Asimismo, se da con frecuencia una drastica reduccion en la
satisfaccion laboral que experimentan los empleados que llevan
en la organizacion entre seis meses y dos afos, esta reduccion
se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de que
el trabajo no satisfara todas sus necesidades personales tan
rapidamente como esperaba.

Expectativas laborales. Todas las personas desarrollan
expectativas acerca de sus futuros trabajos. Al buscar empleo,
las expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la
informacion que reciben de los colegas, de las agencias de
seleccidon de personal y por sus conocimientos en cuanto a las

condiciones laborales.

Las expectativas creadas hasta ese momento se mantienen
intactas hasta que forman parte de una organizacion. La
satisfaccion laboral se produce si se cumplen las expectativas
previas. Si por lo contrario, no se cumplen, la persona

experimenta el deterioro de dicha satisfaccion.

La naturaleza del control dentro de las organizaciones, el nivel
de responsabilidad y de control personal y las politicas de
empleo son factores que influyen decisivamente en la
satisfaccion laboral de los empleados. A su vez, la calidad de
los determinantes organizacionales de la satisfaccion laboral
que se describen a continuacion contribuye de manera
significativa al mantenimiento de una ventaja competitiva
sostenible, basada en la aplicacibn de practicas de empleo
sanas. Los principales factores organizacionales que
determinan la satisfaccion laboral:

» Reto del trabajo.
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» Sistema de recompensas justas.
» Condiciones favorables de trabajo.
» Colegas que brinden apoyo.

» Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo.

7. Condiciones favorables de trabajo
Salinas (2005), indica que al realizar cualquier actividad, es muy
importante proteger siempre la integridad fisica y mental del
trabajador y tener mucho cuidado de riesgos de salud, inherentes a
la actividad que se realice y el ambiente fisico donde se ejecute. El
ambiente de trabajo estd determinado por las condiciones
ambientales (ruido, temperatura, iluminacién); las condiciones de
tiempo (jornadas de trabajo, horas extras, periodos de descanso,
entre otros) y por las condiciones sociales (organizacion informal,

estatus).

Dentro de las condiciones ambientales, la mas importante es la
iluminacién del sitio de trabajo, es decir, de la cantidad de luz en el
punto donde se desarrolla la actividad dependera de la tarea visual
gue el empleado deba ejecutar. Esto es de suma importancia
porque una mala iluminacién puede afectar la vista asi como los

nervios.

Otro factor muy importante es el ruido, en este aspecto lo principal
es determinar cémo el ruido afecta la salud del empleado y su
audicion la cual se pierde cuanto mayor es el tiempo de exposicion
a éste. El efecto desagradable de los ruidos depende de la

intensidad y frecuencia del sonido y la variacién de los ritmos.

El medio ambiente humano vy fisico en el que desarrolla el trabajo
cotidiano es de importancia para la satisfaccion laboral, este se
encuentra relacionado con la interaccion con la empresa, con las
maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada
trabajador.
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Las condiciones fisicas contemplan las caracteristicas
medioambientales en las que se desarrolla el trabajo, la iluminacion,
el sonido, la distribucion de los espacios, la ubicacion (situacion) de
las personas y los utensilios. Estos factores facilitan el bienestar de
las personas que pasan largas horas en el trabajo y repercute en la

calidad de sus labores.

e Tipos de satisfaccién laboral
La satisfaccion laboral debe ser interpretada como un producto
del proceso de interaccion entre la persona y su situacion de
trabajo, donde juegan un papel importante variables tales como
el control o el poder para regular dicha interaccion y por tanto, las

posibilidades de influir en la situacion laboral.

De este modo, la persona puede llegar a distintas formas de

satisfaccion laboral. Existen seis formas de satisfaccion laboral.

a. La satisfaccién laboral progresiva. El individuo incrementa
su nivel de aspiraciones con vistas a conseguir cada vez
mayores niveles de satisfaccion.

b. La satisfaccion laboral estabilizada. El individuo mantiene
su nivel de aspiraciones.

c. La satisfaccion laboral resignada. El individuo reduce su
nivel de aspiraciones para adecuarse a las condiciones de
trabajo.

d. La insatisfaccion laboral constructiva. El individuo, siente
insatisfaccion y mantiene su nivel de aspiraciones de buscar
formas de solucionar y dominar la situacién sobre la base de
una suficiente tolerancia a la frustracion.

e. La insatisfaccion laboral fija. El individuo, mantiene su
nivel de aspiraciones y no intenta dominar la situacion para

resolver sus problemas.
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f. La pseudo-satisfaccion laboral. El individuo, siente
frustracién y ve los problemas como no solucionables y
mantiene su nivel de aspiraciones.
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GUILLEREMO CAM CARRANZA
NOTARIO - ABOGADO

PRIMER
TESTIMONIO
ESCRITOURA + CONSTITUCION BE SRL.

OTORCADO FOE ; ANA ISAEEL HENVIAS NOLASCO
¥ LAMS FEKNANDO LIACANO CALLO

DENOMINADA + ACOMITR SRI.

PECHA ; CHIMBOTE 15 DE OCTUBRE DEL 2003

KANDEX ; 808 N"ESC. (87 F5.: 3645 . BIENGD : 93-04 o

Av. Bolognes! N* 611 OF, 207 TeX 128830 - Telotax: 344280
CHIMABNTE . B
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FOJAS: 2648 VTA. KARDEX:
5020

CONSTITUCION DE SOCIEDAD
COMERCIAL DE RESPONSABILIDAD

LIMITADA 0'l'ORGADA POR:

ANA ISABEL HERVIAS NOLASCO Y LUIS B'ERNANDO

LESCANO GALLO

DENOM
INADA

SECOMTUR
S.R.L.

NUMERO SETECIENTOS OCHENTISIETE.- (@-(@-Q-@-@-@-@Q-@-@-@-
@-@ -@-

oo IN T RO D u cc I o N
=================== EN LA CIUDAD DE CHIMBOTE, A QUINCE
DE OCTUBRE DEL DOS MIL TRES, ANTE MI, GUILL:&RMO CAVI
CARRANZA, NOTARIO-ABOGADO DE LA PROVINCIA

DEL SANTA, DEPARTAMENTO DE ANCASH, IDENTIFICADO CON
DOCUMENTO

NACIONAL DE IDENTIDAD 17842205, LIBRETA MILITAR 2013832585 Y
REGIS- TRO UNICO DE CONTRIBUYENTE 10178422052; SE APERSONAN
A MI OFICIO NOTARIAL, Y COMPARECEN: SRA. ANA ISABEL
HERVIAS NOLASCO, PERUANA, CON DNI.N® 32971702,

SECRETARIA, DECLARA SER SOLTERA, DOMICILIADA EN EL JR.
UCAYALI MZ. FLOTE 13 CESAR VALLEJO, DE ESTA CIUDAD.=====
LUIS - FERNANDO LESCANO GALLO, PERUANO, CON DNI.N°
42037982, PROFESOR, DECLARA SER SOLTERO, DOMICILIADO EN LA
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URB. EL TRAPECIO A'~13 1II ETAPA, DE ESTA
CIUDAD.==================================

A QUIENES DECLARO HABER IDENTIFICADO CON SUS RESPECTIVOS
DOCUMENTOS

PERSONALES, SUFRAGANTES E INTELIGENTES EN EL USO DEL
IDIOMA CASTELLANO Y PROCEDIENDO EN EJERCICIO DE SUS
DERECHOS CIVILES, CON CAPACIDAD LEGAL SUFICIENTE,

CONOCIMIENTO BASTANTE Y LIBERTAD COMPLETA DE QUE DOY FE,

SEGUN EL EXAMEN QUE CON TAL PROPOSITO HE REALIZADO DE

CONFORMIDAD CON LA LEY DEL NOTARIADO; Y ME ENTREGARON UNA
MINUTA DEBIDAMENTE FIRMADA, PARA QUE SU CONTEN:I:D0 LO

ELEVASE A INSTRUMENTO PUBLICO, LA MISMA QUE BAJO

EL NUMERO 522, CORRE AGREGADA A SU LEGAJO RESPECTIVO Y

CUYO TE~JOR LITERAL ES COMO SIGUE:

SIRVASE USTED EXTENDER EN SU REGISTRO QE ESCRITURAS
PUBLICAS, UNA CONSTITUCION DE SOCIEDAD COMERCIAL DE
RESPONSABILIDAD LiMITADA, QUE

SENOR NOTARIO: ==========================

CC)NSTITUCION DE SOCIEDAD COI-IERCIAL DE RESPONSABILIDAD  LII..UTADA, JUE

OTORGAN: M;iA ISABEL HERVIAS MOLASCO, NACIONALIDAD PERUANA, CON
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DOMICILNI.J)O  EN JR_ UCAYALI MZ- F LT- i3 cEsli.R VALLEJO, DISTR ~TO

CHIMBOTE; LUIS ~~RMA.HOO LESCANO GALLO, DE NACIONALIDAD PERU

D_ILL N° 420379:32, DE OCUPACION PROFESOR, ESTADO CIVIL

=
DOMICILIADO EN URB_. EL TRAPECIO 13- 1 ETAPA,

CHI |\/|BOTE_:::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::

TODOS SEfiALANDO DCMICILIO COMUN PARA EFECTOS DE ESTE INSTRUI-

AV_ FRANCISCO BOLOGNESI  73.5-A,

PROVINCIA DEL SANTA, DEPARTAMENTO DE ANCASH:

EH LOS TERMINOS SIGUIENTES: === =====

PRIHERO: POR EL PRESENTE PACTO SC)CIAL,

SU LIBRE VOLUNTAD DE CONSTITUIR

RESP()NSABILIDAD LIMITADA, BAJO LA DENOMINACION DE

SETECIENTOS: VEINTE Y 00/ 100 NUEVOS: SOLES), DIVIDIDO

PJi..F.TICIPACIONES SOCIJi.LES DE S/ _ i _00 CADA UNA, SUSCRITAS

DE

DE

* 1I'MA IS.P.BEL HEFflIAS HOLJ..SCO, APORTI. S/ I, 860 00 MEDIliJffE 1°20r<.TES

EN BIENES NO DINERARIOS, CORRESPONDIENDOLE 1, 860 PJ-I_R.TICIPACIONES

S()(~|ALB_ e e st
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LUIS FERHA.J:IDO LESCANO GALLO, APORTA =l

APORTES EN BIENES NO DINERARIOS,

MEDIANTE

1,860

PARTI t:I PAC'.IC:I-J5 $CIiCIALE S_====

EL CAPITAL SOCIAL SE ENCUENTRA TOTALMENTE suscarro

TERCE:RtL - LC!S (JTC)R(AY.JTES [.IEC:LARARI {~UE L)S BIEJ-JES

y PAGIi.DO- =====

i"lUEBLES APCIH.TAD()S

A LA SOCIEDAD SON LOS tIUE A CONTINUACION SE DETJLLLILN, Y (2UE EL

PARA
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GUILLERMO CAM CARRANZA

NOTARIO - ABOGADO

INDICA : e

Il.lIA- ISABEL HERVIAS NOLASCO

I DESCRIPCION DEL VILDR DE

BIEI

| | MERCADO EN S/

i 01 TELE\}StR SAMSUNG | CT-33IE !3CCHA02.S3 | S/, 350. 00
i |
1
4F

l
; !
OiSILLA METALICA ) s:E:P~ETAP~

1A s/ 160 00

101 :MESA PARA TELE-,

iIWIIS)R .90 c"i X 60.00
1

. 0.s0 en

!

ot wR¥M o IE PERSONAL

!

| (MADERA) S/.  2S0.00
01 LICUADORA OS'TER GOPI002 B S/ . 140. 00
| i

IPEDIA (TURISMO} S/_ :30.00

01 .JUEGO DE COPAS X: CRISTAL

12 COFAS
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106 camvETAS DOBLES;

! S/ - 200.00
' DE MADERADE 120 X
! 1
!
|
Ii-00 iJi;p COLOR! s/ 620.00 !
1-t~RROH
!TOTAL DE APORTE
S/ 1,860.00;

LUIS FERNANDO LESCANO GALLO

DESCRIPCION DEL BIEN MARCA MODELO ;SERIE S-
IVALOR DE MER-

| CISHIEN S/

01 ESCRITORIO t'mDERA GERENTE

S/ 300 00
Cl SILLA HIETALICA GERENTE | s/ 250 00
02 SILLAS DE |L~DERA 100.00
01 FAX SAMSUNG SF SO0Ss i LT,

70Q8(H5
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02 SILLAS PLASTICAS S/
01 ESTANTE DE MADERA!
!

2.00 MTI

S/ 420.00
02 CARPETAS DOBLE DE|
MADERA 1-20oMT. =~
L~Lun. |
MARR ()N 200.001
|
TOTAL DE APORTE S/

i
LO (;DE K~CE UN TOTAL GENERAL DE i/ _ 3,720 00 (TRES

VEINTE Y 00/100 NUEVOS SOLES|] COMO APORTE EN

AL CAPITAL DE LA SCCIEDAD,=== ======

CIJARTO. - LA SOCIEDAD SE REGIRA POR EL ESTATUTOSIGUIENTE Y + Tiij

LC fICl PP.EMISTC: PCIR ESTE SE PCF LA LE-t

DE -LEY26887- C!UE EN AINELAJITE SE LA

LEY1::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::
ESTATUTO

19 - D.ENOHINACION-DURACION-DOHICILIO: LA

DENOMINA: "SECOMTUR SR_L_u, TIENE UNA DURACION

INICIA SUS OPERACIONES EN LA FECHA DE ESTE PACTO
PERSONALIDAD JURIDICA DESDE  SU INSCRIPCION EN EL

PERSONAS JURIDIC).S DE CHIMBOTE. == ========
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DISTRITO DE CHIMBOTE, PROVINCIA DEL SANTA, DEPARTJ>MENTODE

PUDIENDO ESTI4.BLECER SUCURSALES U OFICINAS EN CUAUJUIER LUGAR DEL

~~TICFIL() 20, OB,JETO SOCIAL: LA SOCIEDAD TIENE POR OBJETO

DEDICARSE

+  SERVICIO EN EDUCACION SUPERIQR================================

' EDICION DE LIBROS === B

- [UP.SCS f SEIifIARIS NE ¢APACITA: I=l |===========================

SE ENTIENDEN INCLUIDOS EN EL OBJET() SOCHN.i.L LOS ACTOS RELACION».DOS

CUMPLIR DICHO OBJETO, AQUELLCIS ‘I
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GUILLERMO CAM CARRANZA

NOTARIO - ABOGADO

.P.RTICULO _..° . C.APIT.:i\L Sf...1CIAL: EL CAPITAL DE L"li SOCIEDAD ES DE S/ _

:3,720. 00 (TRES MIL SETECIENTOS VEINTE Y 00/ 100 NUEVOS SOLES),
[INIDIDO  EIl 3, 720 F,RTI::IPACI@QJIES SHCIALES LE S/ _ | _00 CA[fA U?IA,

SUSCRITAS Y PAGADAS DE LA SIGUIENTE [rIANERA: ====================

+ ANA ISABEL HERVIAS NOLASCO, APORTA $§/-1,860_00 MEDIANTE APORTES

SOCIALES =======—=====c=——o=—-———————————== == —====

» LUIS FERNANDO LESCANO Gllt.IT.n, APORTAS/. 1,86000 MEDIANTE APORTES

SOCIALES

ARTICULO 4°_ - PAR.TICIPACION SOCIAL: LA  PARTICIPACION SOCIAL
CONFIERE A SU TITULAR LA CALIDAD DE SOCIO Y LE ATRIBUYE LOS

DERECHOS Y OBLIGACIONES QUE SENALA LA "LEY™ LA TRANSMISION,

PARTICIPACIONES SE SUJETA A LO DISPUESTO POR LOS ARTICULOS 290.,,

291 « Y 292" DE LA "LEY'.========-m—--—oo—o—o—o—o—-—o—o—o—o—o—o—o—o———————o-—————==

ARTICULD 5° - OP.GANOS DE LA SOCIEDAD: LA SOCIEDAD TIENE LOS

SIGUIENTE S C:RGANOS: === = = e e e e e e
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LA JUHTA GENERAL DE S()CIOS; Y LA GERENCIA=======================
Semana 6°. - .JUNTA GENERAL DE SOCIOS: LA JUNTA GENERAL DE SOCIOS
REPRESENTA A TODOS LOS -S0CIOS WUE DEBIDAMENTE CONV()CIL.DOSY CON EL

QUORUM CORRESPONDIENTE DECIDEN POR jji. MAYORIA QUE ESTABLECE ESTA
"LEY" LOS ASUNTOS PROPIOS DE SU COMPETENCIA_ ====================
LOS ACUERDOS (JUE LEGITil'LIL.IMENTE ADOPTEN OBLIGAN A TODOS INCLUSIVE
A LOS DISIDENTES Y A LOS QUE NO HAYAN PARTICIPADO EN LA REUNION. EL

REGIMEN DE LA .JUNTA GENERAL DE SOCIOS, FACULTADES, OPORTUNIDAD DE

LA C(ONVOCATORIA, SOLEMNIDADES Y CONDICIONES PARA SUS REUNIONES,

QUORHL.I y MIALIIEZ DE SUS AC:tJER[H)S SE SU.JETAr A LC) DISPUESTC! P)F~ Lt)S

aL 2" DE DE

LISPUESTO FE~ EL TERCER FARR.~Ft) DEL ARTICUL) 294 . [E LA ~'LEYu ===

LA CONIOCATORIA A JUNTA GENEKZi,.LLA H'Z.RA EL GERENTE GENERAL MEDIANTE

ESQUELAS BAJO CARGO, DIRIGIDAS AL DOMICILIO O A LA DIRECCION

Av. Bolognes N° 611 Of 207 Telf. 328800. Telefax: 344280

t'J...JIUCII"\TC. nc.rn'l
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DESIG-fIA:CA PCR tL SC(:IC A ESTE EFECT(J_ ============= ====

T.RTICUL<1 7e GERENCIA: LA ADMINISTRACION DE LA SOCIEDAD ESTA A
CARGO DE LA GERENCIA QUE PODRA SER REPRESENTADA POR UN GERENTE Y UN

SUBGERENTE  DESIG:NADOS Sus

FACULTADES' REMOCION y RESPONSAgQILIDADES SE suJETAN A LO DISPUESTO

Y REMUNERACION OUE SEfiALE LA JUNTIt GENERAL DE SOCIOS_=====  =====

EL i;ERENTE GENERAL ESTP.. FACULTADO PARA LA EJECUCION DE TO i ACTO

DIRIGIR LAS OPERACIONES COMERCIALES Y ADMINISTRATIVAS:==  ="0==uit>

B) REPRESENTAR A LA SOCIEDAD ANTE TODA CLASE DE AUTORIDADES. '~;-
JUDICIAL  GOZ]I_.RA DE LAS FACULTADES SUIALADAS EN LOS ARTICULO ~

75. 77. Y 436° DEL CODIGO PROCESAL CIVIL, ASI COMO LA FA<-UL~;;

DE REPRESENTACION PREVISTA EN EL ARTICULO 10-= DE LA LEY W: I=~l"1!
Y DEMAS NORMAS CONEXAS Y COMPLEMENTARIAS; TENIENDO EN TODO [{:
CAS()S FACULTAD DE DELEGACION O SUSTITUCION _ =============

C) ABRIR, TRANSFERIR, CERRAP. Y ENCARGARSE DEL -~

TIPO DE CUENTA BANCARIA; GIRAR, COBRAR, RENOVAR,

DESCONTAR Y PROTESTAR, ACEPTAR Y REACEPTAR  CHEJUES,

PAGARES, GIROS, CERTIFICADOS, CON._
POLIZAS Y CUALQUIER ¢c,LASE DE TITULOS VALORES,
MERCANTILES CTO)RGAE  RECIBOS
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EL

EN CUENTA CORRIENTE GARANTIA SIN
SOLICITAR TODA CL'ZiSE PRESTAMOS CON GARANTIA HIPOTECARIA,

PRENDARIA Y DE CUALQUIER FORIiA_ —================

ARRENDAR, DONAR, ADJUDICAR Y GRAVAR LOS BIENES DE LA SOCIE])AD
SEAN rfUEBLES O INMUEBLES, SUSCRIBIENDO LOS RESPECTIVOS DOCUMENT()S
YA SEAN PRIV.2.D()S O PUBLICOS_ EN GENERP.L PODRA CELEBRI1lJi. TODA CLASE

S~)C~IAL_ === === ===============

G<EF~EMTE GE~JEF-AL PC:[if!A REFi._LIZAR.TCI)CS L()S AI:TCS, J1Et:ESAF~Itp  PJtPT.
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GUILLERMO CAM CARRANZA

NOTARIO « ABOGADO

A LA JUNTA (ENERALDE SOCIOS_= S========s=s=======ss====s=====

JLRTICULO 8o_- 110HIFICLtCION DEL ESTATfITO, }V]IEI{ITO Y REDUCCION DEL

DE Lll& "LE"{ll S===SSSSSSSSSSSSSSSSSSSSSISSTSISISoSSoIoooIES

ARTICUL:{) 90_- EXCLUSION Y SEPARACION DE LOS SOCIOS: SE :mJETA A LO

DISPUESTO POR EL f>.RTICULO293° DE LF. "LEY" =======================

1L."2.TICUW 10°_ - EST.ADOS FIN.ZiINCIER.OS Y .APLICACION nE OTILIDI1VJES:

RIGE POR LO DISPUESTO EN LOS ARTICULOS 40° DE LA
"LE.{u SESSSSSSSSSS oSS oSS ST oo ooSTITTToooTTSSITTooooIoooooooooC
ARTICUL.O 11 - DISOLUCION, LIQUIfuA.CION Y EXTINCION: EN CUIUYi'OA LA

SE SUJETA A

)E LA "LE.(". =================s=ssssssssssmms

QUINTO_ - (2UEDADESIGNADOCOMO GERENTE GENERJ>L JOSE ANTONIO GALLO

PEDEMONTE, CON D.N. L N" 181$9621, DOMICILIADO EN URB_ EL TRAPECIO
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I ETAPA; DISTRITO DE CHIMBO'T'E, DEPARTFJIENTE
ANCASH.============—=——-———-——-——-——-——————————————— oS- ==—====
AGREGUE USTED SENOR NOTARIO, LO ©)UE FUERE DE LEY Y SIRVASE CURSAR

PARTES CORRESPONDIENTES AL REGISTRO MERCIWTIL FARA SU RESPECTIVA

IN SCR|P('| ON s e e
CHIMBOTE, PRIMERODE OCTUBREDEL DEL DOS MIL TRES.===============

FIRMADO: ANA ISABEL HERVIAS NOLASCC) LUIS FERNANDO LESCAHO GALLO_-

ABOGADO (JUE AUTORIZA LA MINUTA: REIHE FERMIN PEREZ ACOSTA - REGIS-
TRO DEL COLEGIO DE ABOGADOS DEL SANTI. 342 _- FIRV.IADO GUILLERMO CAM

CARRANZA. NC)TARIO-ABOGADO. UN SELLO NOTARIAL.=====================

IMSERTOS

DECT.A..RACION JURF.DA DE RECEPCION DE BIENES

POR EL PRESENTE I)f.:)CUMEN''O, EN MI

CALIDAD DE GERENTE GENERAL I)ESIGNADO 'if.i

"SEDJI'fTUR S_R_L_ =, QUE SE CONSTITUYE, DECLARO BAJO JURA}IENTO HIJi.BER

Av. Bolognesi N° 6110f.207 Telf. 328800. Telefax: 344280

,..LJIUDATC r'ltcJ’,0

99



FIP.J-'IADO: ,JOSE ANTONIO GALLO PEDEMONTE. ===========================

FECHA: 01 DE OCTUBRE DEL 2003 ====—=====—===—=—=———————————————. —====

CERTIFICO: (~UE LA FIFtHA. QUE ANTECEDE CORRESPCINDE A DON JO5E - :I'I'rmno

PRESE:NCIADEL NOTARIO OUE AUTORIZA; A SOLICITUD DE OUIEN

LA PRESENTE LEGALIZACION _- CHIMB()'I'E

FIRHAI>): JOSE ANTONIO GALLO PEDEHON'TE.- SELLO Y FIRM.~: GUI

CAJ1 CARRANZA - NOTARIO ABOGADO.==============—===—=—=—=—=—===—==== == _l gO

1
IL1VFIRHE .IIE VALf.1RIZACION Y

B0 ME sl AL h -

DOMICILIADA EN EL JP, uc;..YALI MZ. F LT- 13 CESAR VALLEJO;

I‘NN

DE CHIMBOTE, POR EL PRESENTE DOCUMENTO Y EN HONOR A

DECLP..RO BAJO JURP~IENTO:=== =================

DESCRIPCION DEL MODELO | SERIE

BTEN

Icil TELEVISOR ign
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GUILLERMO CAM CARRANZA

NOTARIO « ABOGADO

| PEDIJt (TURISMO) | S1  BOGO

101 JTEG-Cl [E e /). 20000
=Ly tw

il2 COPAS

% e ~AF-PETAS DOBLES | e I AL

l[1e ~L~[IEPA [}E 1 .:n vi
\ T

'1_OOMT- coLOrR ~ ARRLL

!TOTAL DE APORTE S/1~860_QO:
|
LOS BIENES ANTES DESCRITOS HAN SIDO VALORIZADOS TOM~NDO EN CUENTA

EL BUEN ESTADO DE CONSERVACION Y

ACTUAL EN EL i"IERCAD() Y PRECIO EN QUE FUERC)N AD(iiUIRIDOS'., LOS. CUALES
TOTALMENTE CANCELAD()S Y LIBRES DE CARGA O GRAVAHEN PRENDARIO

Y LOS ESTOY ItPORTANDO COI'D PARTE DEL CAPITAL A LA EMPRESA "SECOMI'UR

S.RL", POR UN MONTO DES/. 1,860.00 LC)S CUALES PASAN A F()P.fLT\R

PARTE DEL PATRIMONIC) SOCIAL.============—=—=—=—=—=—=—=—=—=—=—=—=—=—=—=—==========

FORMULO LA PRESE:NTE DECLI>.RACION FARA LOS EFECTOS LEGALES Y FINES

FIR~FLZIDO: ANA ISABEL HERVIAS NOLASCO_- DNI.W 32971702.===========

HERVIAS NOLASCO.- DNI.N" 32971702, (JUIEN  SUSCRIBE NUEVAME:NTE EN
102



PRESENCIA DEL NOTARIO QUE AUTORIZA; A SOLICITUD DE <.2UIEN EXTIENDO

i, GFEBhTE LE™AL 1ntiA~luN - cHIMBOTE A 5IUINCE DE OCTUBRE DEL DOS MIL

FIRM.1\.DO: ANA ISABEL HERVIAS NOL.fiSCO. - SELLO Y FIRMA: GUILLERMO CIIlI'

CARRANZA - NOTARI () AB()GADO. ======================================
INTOI?YIEDE VALO.RIZACION Y
DECLAR..{CION ,.JfIRA])A DE BIENES

DON LUIS FERNANDO LESCANO GALLO, NACIONALIDAD PERUANO,
OCUPACIOr-1 PROFESOR, CON D.N. L W 420:37982, SOLTERO, DOMIGI LIItbo EN

URB. EL TRAPECIO A" 13- PCP~ EL

PRESENTE DOCUMENTO Y EN HC)INOR A LA VERDAD DECLARO BAJO .TIJR.M'1EHTO:

2"UE SOY PROPIETARIO DE LOS SIGUIENTE BIENES:

DESCRIPCION DEL BIEN | [I"IARCA MODELO SERIEN® V.P.LOR DE
\

Av.Bolognesi N° 611 Of. 207 Telf. 328800 » Telefax: 344280

4o d JI&ADITIE T~ I"1ICJI">J3."1
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01 ESCRITORIO

01 SILLA (EFEI-TE

02 SILLAS

I".IER-CP..DO EN

ci

af o -

GERENTE ¢!/ 300.00
GERENTE s/ 2:50001
s/ 100.00;
SF 505 B36D 525.00l
700806
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LOS BIENES ILNTES DESCRITOS HAN SIDO VALORIZADOS TOMANDO
EL BUEN ESTADO DE CONSERVACION Y USO, TIEI'IPO DE ADQUISIC

ACTUAL EN EL MERC.~D()Y PRECIO EN QUE

ESTAN TOTALMENTE CAHCELFJ)OS Y LIBRES DE CF.RGA O GRAVALIEN

Y LOS EST'C{ APORTIJ--IDO COMO PARTE DEL CAPITJ;.L A Lli. EMPRESA "SECGL:.II'UR

S.R.L.", POR UN MONTO DE S/.1,860.00 LOS CUALES
PARTE |)E|_ PATRIMONIO SOC|AL_:::::::::::::::::::::::::::::::::::::

FC)RMULOLA PRESENTE DECLARACION PARA LOS EFECTOS LEGALES Y FINES
CONSIGUIENTES EN CHIMBOTE EL 01 DE OCTUBRE DEL 2,003.============

FIRMADO: LUIS FERNANDO LESCANO GALLO.- DNIN"'  42037982=========

CERTIFICO: ((UE LA FIRM.I\. DE LA VUELTA CORRESPONDE A DON LU'IS
42037982,
QUIEN EXTIENDO LA PRESENTE LEGALIZACION - CHIMB()TE A QUINCE DE

OCTUBRE DEL DOS J1IL TRES_:::::::::::::::::::::::::::::::::::::;:::

OTRO
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GUILLERMO CAM CARRANZA

NOTARIO - ABOGADO

ARTICULO ro- DE LA LEY rij~

COMPJi..RECE:tiCIA_ - LAS PARTES DEBEN COMPARECER POR SI MISM.1\S PUEIEN

ONFEF-IR SU REPRESENTACION A PERSONA CIVILMENTE CAPAZ, MEDIANTE

PODER EXTENDIDO CON LAS FOR11ALIDADES QUE LA LEY PERMITE =========

LOS TRABA.JADORES MENORES DE EDAD PODRAN COMPARECER POR SI MISMO

CONFORME A LAS DISPOSICIONES VIGENTES SOBRE LA H/LTERIA, DEBIENDO

EN °CASO DE CARECER A ELLA.=========—=—=—=—=——=—=—————=——o————=—=—=—======
L<)S TFABAJAICIRES PUEDEN  CONFERIR SU REPRESE NTACI(N EN
CC>NFLIC'I'OS JURIDICOS INDIVIDUALES A LAS ORGANIZACIC)NES SINDICALES

DE LAS (2UE S()N INHEMBROS . —==========

LA COI'IFARECEHCIA DE LAS ORGA!HZACIONES SINDICALES SE EFECTIVIZARA

A TFU\VES DE SUS REPRESENTANTES LEGALES i:)UIENES DEBERAN ACREDITAR SU
CONDICION CON LA COPIA DEL ACT.fii DE DESIGN.fi.C.".IOH CORRESPONDIENTE . ===

ABTICULO SESENTICUATRO DEL CODIGO PROCESAL CIVIL

REPRESENTACION PROCESAL DE Lj, PERSO!~A JURIDICA:

JURIDICItS ESTAN REPRESENTADAS EN EL PROCESO DE ACUERDO A L( QUE

DISPOf~GA LA CONSTITUCION, LA LEY O EL RESPECTIVO ESTATUTO.========

ARTICULO SETENTICUATRO DEL CODIGO PROCESA..L CIVIL

F~:NCULTADES GENERALES. - LA REPRESENTACION JUDICIAL CONFIERE AL
REPRESENTANTE Li.it; ATRIBUCIONES Y POTESTADES GENERALES CiUE cCoO-

RRESPONDEN AL REPRESENTADO, SALVO AQUELLAS PARA LAS QUE LA LEY
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EXIGE FACULTADES EXPRESAS. Lt REPRESENTACION SE ENTIENDE OTC)RGADA

EL C(O)BRO DE COSTJ1.S Y COSTOS, LEGITIMANDO AL REPRESENTANTE PARA SU
IN''TERVENCION EN EL PROCESO Y RE.fi.LIZACION DE TODOS LOS XCIOS DEL

MISMO, SALV() A(GJUELLOS QUE REQUIERAN LA INTERVENCION PERSONAL

[LIF~E:TA 1)EL PEPF,ESENTA[)Cl. ======ZZZZZZZZZZZZZIzzzzzzzzzzs ;======z===
ARTICULO SE'I'ENTICINCO DEL CODIGO PROCES~.l CIVIL

FACULT.P.DES ESPECI/>.LES. - SE REQUIERE EL OTORGIiJHENTO DE FACULT.fi.DES

ESPECIALES PARA REALIZAR TODOS LC)S ACTOS DE DISFOSICIOH DE DERECHOS

SUSTANTIVOS Y PARA DEMANDAR, RECONVENIR, CONTESTAR DEMANDAS Y

DESISTIRSE DEL  PROCESO Y DE Lk PRE'TENS:ION,

Av. Bolognesi N° 6110f.207 Telf. 328800 -Telefax: 344280

Lo el T o it
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ALLAVAFI-SE A PRETENSION, CONCILIAR, 'T'RI'4JS" . IGIR, SOMETER A

JLRBITP.AJE LAS PRETENSIONES CONTROVERTIDAS EN EL PROCESO, SUSTITUIR

0 DELEGAR LA REPRESENTACION PROCESAL Y PARA LOS DEM!i.S ACTOS QUE

EXPRESE |LA LEY-=============———————o=—=== = —===

EL OTORGAYIIENTO DE FACULTADES ESPECIALES SE RIGE POR Er PRINCIPIO

IJE  LITERALI>FT; PRESUME LA EXISTENCIA DE  -ACULTADES

ESPECIALES NO CONFERIDAS EXPLICITIU1IENTE _============= = =========
ARTICULO SETENTISIETE DEL CODIGO PROCES CIVIL
SUSTITUCION Y DELEGACION DEL PODER - EL APODERADO PUED

SUS FACULTAI)ESO SIEMPRE "IUE SE ENCUENTRE

AUTORIZADO PARA ELLO_- LA SUSTITUCION IMPLICA  EL

AL DELEGANTE

ACTUACION DEL

REPRESENTADA DENTRO DE LOS LIit--UTES DE LAS FACITLTADES CON
LA FORMALIDAD PARA LASUSTITUCION O LA DELEGACIONES LA

LA EMPLEADA PARA EL OTORGJIJ-UENTODEL PODER============

1-.RTICULO 436 . DEL CODIGO PROCESP.L C

EMPLAZANIEMTO DEL APODERADO. - EL EMPLAZAMIENTO PODRA

APODERADO, SIEMPRE .2UE 71 .f' JIFRA FACULTAD PARA ELLO Y EL

SE HALLJ-RA EN EL AMBITO DE CC)MPETENCIA TERRITORIAL DEL

:NN:::::::::::::::e O Ne L U. S I O H e
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FCORI-mLIZADO  EL INSTRUMENTO, LEIDO, LOS OTORGANTES SE I[i.FIPJ-iAN Y
RATIFICAN EN SU CONTENIDO DE LO QUE DOY(FE. ASI LO DIJERON,

FIRMARON E IMPRIMIERON SUS HUELLAS DIGITALES; DEJANDO

DE SERIE 0632906 VTA_ Y CONCLUYE A FOJAS 2654, SERIE

0632 957 DE TODO LO <IUE DOY FE_::::::::::::::::::::::::::::::::::;;;::
EL PROCESO DE Tonj;_ DE FIF'J-'IA y HUELLA DIGITAL SE REALIZA EN LA MISHIA
FECHA DE SU OTORGJ_J—-'[|ENT_@::::::::::::::::::::::::::::::::::::::::
FIRMADO: [iJ“JA ISABEL HERVIAS NOL11SCO.- LUIS FERNANDO LESCANO GALLO.-

GUILLERJ-I0 CAM CARRANZA - NOTARIO ABC)GAD()=========================

P.NOTACION ~IARGINAL
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GUILLERMO
CAM
CARRANZA

o—xr»r-0Z

oU>»mOoOwW>

REGISTRO DE PERSONAS JURIDICAS DE CHIMBO'TE.

LIMITADA EN LA PARTIDA Nro 11006251 DEL REGISTRO
DE PERSONJi..5

JURIDICAS .- CHIMBO'TE, DIECISEIS DE ENERO DEL
DOS MIL CUP.TRO.- SELLOY FIRYIA: CARMEN GANOZA

YDIAQUEZ-REGISTRADOR PUBLICO , ==============

A SOLICITUD DE LA SENORA ANA I[ISABEL
HERVIAS NOLASCO Y LUISFERNANDO

LESCAHO EXPEDI ESTE PRIMER TESTIMONIO
E'M F(OJAS UTILES, iJUE ES LA
TRANSCRIPCION LITERAL DEL INSTRIIMENTO PUBLICO
DE FECI-rn. QUINCE DE OCTUBRE DEL DOS MIL TRES,



QUE OBRA A FO.JAS. DOS !MILSEIS CIENTOS
CUAARENTIt Y OCHO DE Ml REGISTRO C()F:..RIENTE DE
ESCRITURA PUBLICAS, DEBIDAMENTE SUSCRITA

POR LOS COMPARACIENTESY AUTC)RIZADA

POR EL NOTA.~IO QUE SUSCRIBE, TODO LO OUE DOY FE _-
OUE SIGNO, SELLO

Y FIRMO EN CHIMBOTE DIECIOCHO DE FEBRERO DEL DOS MIL
C:UJLTRO , ======

Av. Bolognesi N° 611 Of. 207
Telf. 328800. Telefax: 344280
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MUNICIPALIDAD NUEVO CHIMBOTE
B2as)

AUTORIZACION MUNICIPAL
DE FUNCIONAMIENTO

LICENCIA Ne _424 - 08 N‘_'. 001101

«*°

EXPEDIENTE N° _ 15005 = 08

CERTIFICADO DE ZONIFICACION N° 431 - 02

SE CONCEDE AUTORIZACION A: . SECOMTUR S.R.1.
PARA : CENTRO EDUCATIVO.'PE GESTION PRIVADO (CEGEP) OCUPACIONAL

lalalalioliolaliolei o i 2 A 2 2 E 2L R R R 0 L T O SR eI

UBICADO EN : __Urbanizacién .Buenos'Aires I, Btapa Mz. K Lote 3-4

HORARIO DE ATENCION:; _GEMERAL: de 7:00 a.m. a 11:00 p.m.

Nuevo cm@W@%m del 200 3

Sr. Julio Maceda Cruzado
SUB GERENTE DE COMERCIALIZACION

T hcargeoe oY
= Licencias Comercializacion
OBSERVACIONES: - Mantener esta Licencia en ugar visible
L - El titular de osta Licencia esth obligado a renovarta por los sigulentes cssos
A} CAMBIO DE DOMICILIO  B) CAMBIO DE GIRO €} CAMBIO DE RAZON SOCIAL ,_J
D) AMPLIACION DE GIRO E} AMPLIACION DE AREA F} VENCIDO EL PLAZO DE AUTORZACION (
{

2.5. DEFINICION DE TERMINOS

A. Comunicacién Interna.- con esta variable se pretende conocer

las redes de comunicacién que existen dentro de la organizacion
asi como la facilidad que tienen los trabajadores de hacer que se

escuchen sus quejas en las Direccion.

. Capacitacion y reconocimiento.-con esta variable se pretende

conocer si el conjunto de acciones de preparacion, continuas y
planificadas, que se desarrollan estan dirigidas a mejorar las

competencias y calificaciones de los trabajadores.

. Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo

caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la organizacion”,
y para motivar con el ejemplo. EI comportamiento se orienta a la

tarea y les merece a los miembros una opinion favorable.
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. Toma de decisiones.-con esta variable se pretende conocer la

Capacidad de los servidores para definir y clasificar la
informacién que tienen a su disposicion y las diferentes
situaciones con las personas con las que se relaciona.

Eficiencia en la productividad.-con esta variable se pretende
conocer si los trabajadores estan realizando la relacion producto
insumo en un periodo especifico con el adecuado control de la
calidad.

Ausentismo Laboral.- es el conjunto de ausencias de los
empleados a su trabajo, justificadas o no. Es uno de los puntos
gue mas preocupan a las empresas y que mas tratan de controlar

y reducir.

El ausentismo laboral es considerado un factor que reduce

seriamente la productividad.

Subyacente.- Entendiendo por subyacer la accion de estar
tendido bajo algo o también se puede referir a estar un objeto

ocultado por otro.

. Intrinsecos.- Se llama denominacion intrinseca la manera de ser

gue conviene a una sustancia como tal y no en sus relaciones.
Subjetivada.- Esta vinculado a una cualidad: lo subjetivo. Este
adjetivo, que se origina en el latin subiectivus, se refiere a lo que
pertenece al sujeto estableciendo una oposicion a lo externo, y a
una cierta manera de sentir y pensar que es propia del mismo.
Idiosincraticas.- Es un conjunto de caracteristicas hereditarias o
adquiridas que definen el temperamento y caracter distintivos de
una persona o un colectivo.

Riesgo de salud.- Sirve para realizar una focalizacion de las
intervenciones en cuanto a la prevencion y realizar un trabajo
relacionado al intersector, en cuanto a la definicion de los
factores sociales, que pueden eventualmente actuar como
protectores o riesgos para la poblacion.

Enfoque subjetivo.- Son las percepciones que desarrolla el

individuo en su contacto con las practicas procedimientos de la
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organizacion constituyen los datos fundamentales para la
comprension de la conducta organizacional.

. Enfoque interaccionista.- Las percepciones del clima, no se
deben sdlo a las caracteristicas objetivas o subjetivas, sino a los
esfuerzos de los individuos para comprender la organizacion y los

roles que se juegan.
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CAPITULO lIl: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS

3.1. ANALISIS, INTERPRETACION Y DISCUSION DE RESULTADOS

Se ha realizado una encuesta que tiene 6 dimensiones, aplicado a
los 20 trabajadores del instituto SECOMTUR.

DIMENSION N° 01; COMUNICACION:

TABLA N° 02: MANIFESTACION ABIERTA DE PUNTOS DE VISTAS
HACIA COMPANEROS Y JEFES

PUNTOS_VISTA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 1 50 50 50
MUCHAS VECES 4 20,0 20,0 25,0
A VECES 9 45,0 45,0 70,0
Validos
CASI NUNCA 5 25,0 25,0 95,0
NUNCA 1 50 50 100,0
Total 20 100,0 100,0
IMAGEN N° 03
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Porcentaje

PUNTOS_VISTA

507

MUCHAS “WECES

A NWECES

CASI MUMCA

PUNTOS_VISTA

Interpretacion: En la imagen 03 se muestra que un 45% de los

trabajadores opinan que a veces pueden manifestar sus puntos

de vista a sus compafieros y jefes y el 5% de trabajadores

opinan que nunca pueden manifestar sus puntos de vista a sus

comparieros y jefes.

TABLA N° 03: RETROALIMENTACION SOBRE EL DESEMPENO

LABORAL
RETROALIMENTACION

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado

MUCHAS VECES 2 10,0 10,0 10,0

A VECES 3 15,0 15,0 25,0

Validos CASI NUNCA 14 70,0 70,0 95,0

NUNCA 1 5,0 5,0 100,0

Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 04

RETROALIMENTACION

Porcentaje

MUCHAS VECES

ANWECES

CASI NUNCA

RETROALIMENTACION

Interpretacion: En la imagen 04 se aprecia que un 70% de

los trabajadores

opinan

que

casi

nunca

reciben

retroalimentacion util sobre su desempefio por parte del jefe y

un 10% opina que su jefe muchas veces les brinda una

retroalimentacion util sobre su desempefio.

TABLA N° 04: EXISTE COMUNICACION FLUIDA ENTRE MI AREA DE

TRABAJO Y EN OTRAS AREAS DE LA EMPRESA

COMUNICACION_FLUIDA

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 9 45,0 45,0 45,0
A VECES 9 45,0 45,0 90,0
Vaélidos
CASI NUNCA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 05

COMUNICACION_FLUIDA

MUCHAS VECES A WVECES CAS| NUNCA
COMUNICACION_FLUIDA

Interpretacion: En el grafico 05 podemos observar que el 45% de
los trabajadores opinan que muchas veces si existe una
comunicacion fluida entre las diferentes areas de la empresa; pero
también nos podemos dar cuenta que el otro 45% de los
trabajadores opinan que solamente a veces existe una

comunicacion fluida entre las diferentes areas de la empresa.

TABLA N°05: COMUNICACION OPORTUNA DE LAS NECESIDADES DE LA

EMPRESA

COMUNICACION_NECESIDADES_JEFES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 5 25,0 25,0 25,0
A VECES 10 50,0 50,0 75,0
Validos
NUNCA 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 06
COMUNICACION_NECESIDADES_JEFES
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COMUNICACION_NECESIDADES_JEFES

Interpretacion: En la imagen 06 observamos que la mitad de los
trabajadores opinan que a veces los jefes comunican
oportunamente las necesidades que hay empresa pero un 25% de
trabajadores opinan que muchas veces su jefe comunica

oportunamente las necesidades que tiene la empresa.

TABLA N° 06: ATENCION DE OPINIONES Y SUGERENCIAS POR PARTE
DEL JEFE

OPINION_SUGERENCIAS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 1 5,0 50 5,0
MUCHAS VECES 5 25,0 25,0 30,0
Validos A VECES 9 45,0 45,0 75,0
CASI NUNCA 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje

IMAGEN N° 07

OPINION_SUGERENCIAS

207

SIEMPRE MUCHAS VECES
OPINION_SUGERENCIAS

A WECES

CASIMUNCA,

Interpretacion: En la imagen 07 se aprecia que el 45 % de los

trabajadores opinan que a veces su jefe si escucha las

opiniones y sugerencias que dan; pero un 5 % de trabajadores

opina que siempre su jefe escucha las opiniones y sugerencias

gue ellos puedan brindar.

TABLA N° 07: COMUNICACION EXISTENTE ENTRE JEFE Y

TRABAJADORES

COMUNICACION JEFES TRABAJADORES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 8 40,0 40,0 40,0
A VECES 8 40,0 40,0 80,0
Validos
CASI NUNCA 4 20,0 20,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje

IMAGEN N° 08

COMUNICACION_JEFES_TRABAJADORES
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Interpretacion: En la imagen 08 observamos que el 40% de los

trabajadores opinan que muchas veces existe una buena

comunicacién entre jefes y trabajadores pero el 20% de
trabajadores opinan que casi hunca existe una buena
comunicacién entre jefes y trabajadores.
DIMENSION N° 02: MOTIVACION
TABLA N° 08: RECONOCIMIENTO EN EL TRABAJO
RECONOCIMIENTO
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
MUCHAS VECES 1 5,0 5,0 5,0
A VECES 6 30,0 30,0 35,0
Vélidos ~ CASI NUNCA 11 55,0 55,0 90,0
NUNCA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje

IMAGEN N° 09
RECONOCIMIENTO
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RECONOCIMIENTO
Interpretacion: En la imagen 09 observamos que el 55% de los
trabajadores sienten que no son reconocidos por parte de su
jefe; pero solo el 5% de trabajadores opinan que muchas veces

se sienten reconocidos por parte de su jefe.

TABLA N° 09: GRADO DE MOTIVACION DEL TRABAJADOR

MOTIVACION
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 1 50 50 50
A VECES 3 15,0 15,0 20,0
Vélidos  CASI NUNCA 11 55,0 55,0 75,0
NUNCA 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje

IMAGEN N° 10

MOTIVACION

MUCHAS WECES A WECES CASI NUNCA
MOTIVACION

Interpretacion: En la imagen 10 podemos observar que un 55%
mejor dicho mas de la mitad de los trabajadores sienten que no
son motivados; pero tan solo un 5% de los trabajadores opinan lo

contrario, ellos sienten que si son motivados

TABLA N° 10: CREACION DE NUEVAS METAS A TRAVES DE LA
MOTIVACION

MOTIVACION_METAS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 3 15,0 15,0 15,0
CASI NUNCA 14 70,0 70,0 85,0
Vélidos
NUNCA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 11

MOTIVWACION_METAS

Porcentaje

A WECES CASI MUNCA
MOTIVACION_METAS

Interpretacion: En la imagen 11 se muestra que un 70 % de los
trabajadores opinan que la motivacion casi nunca hace que
establezcan nuevas metas; pero un 15% de los trabajadores
piensan que a veces la motivacién hace que establezcan nuevas

metas.

TABLA N° 11: BENEFICIOS DE LOS TRABAJADORES POR PARTE DE LA
ORGANIZACION

BENEFICIOS_TRABAJADORES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 4 20,0 20,0 20,0
CASI NUNCA 13 65,0 65,0 85,0
Vélidos
NUNCA 3 15,0 15,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje

IMAGEN N° 12

BENEFICIOS_TRABAJADORES

A WECES

CASI NUNCA,
BENEFICIOS_TRABAJADORES

FLUIMC A,

Interpretacion: En la imagen 12 se aprecia que el 65% de los
trabajadores opinan que la empresa u organizacién casi nunca
otorga buenos y equitativos beneficios pero un 20% de ellos opinan

gue la empresa a veces les otorga buenos y equitativos beneficios.

TABLA N° 12: PREOCUPACION DE LA EMPRESA PARA MANTENER
ELEVADO EL NIVEL DE MOTIVACION DEL PERSONAL.

MOTIVACION_TRABAJADORES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 3 15,0 15,0 15,0
Vélidos CASI NUNCA 17 85,0 85,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 13

MOTIVACION_TRABAJADORES
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Interpretacion: En la imagen 13 se muestra que el 85% de los
trabajadores opinan que casi nunca sus jefes se preocupan por
mantener elevado el nivel de motivacién de cada uno de ellos, por
otro lado con tal solo el 15% de trabajadores opinan que a veces

su jefe se preocupa por mantener elevado el nivel de motivacion.

TABLA N° 13: REPARTICION DE BENEFICIOS AL PERSONAL CUANDO SE
SUPERA LA META

TRABAJADORES BENEFICIOS METAS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 11 55,0 55,0 55,0
Validos CASI NUNCA 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 14
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Interpretacion: En la imagen 14 se aprecia que un 55% de los
trabajadores opinan que en la empresa no se comparten los
beneficios cuando los resultados superan las metas; pero un 45%
de los trabajadores opinan que casi nunca la empresa comparte los
beneficios cuando los resultados superan las metas.
TABLA N° 14: ESTIMULACION DEL TRABAJO EN EQUIPO Y
CAPACITACIONES
TRABAJO _EN_EQUIPO
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
CASI NUNCA 5 25,0 25,0 25,0
Vélidos  NUNCA 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje
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IMAGEN N° 15

TRABAJO_EN_EQUIPO
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TRABAJO_EN_EQUIPO

Interpretacion: En la imagen 15 observamos que el 75% de los

trabajadores opinan que nunca se estimula el trabajo en equipo y

tampoco se realizan capacitaciones; pero el 25% de los trabajadores

opinan que casi nunca se realiza trabajos en equipo y tampoco se

realizan capacitaciones.

DIMENSION N° 03: TOMA DE DECISIONES:

TABLA N° 15: DECISIONES APROPIADAS DE LA ORGANIZACION

PARA LA EMPRESA

DECISION_ORGANIZACION

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 6 30,0 30,0 30,0
Vélidos A VECES 14 70,0 70,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 16
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Interpretacion: En la imagen 16 se aprecia que el 70% de los
trabajadores opinan que a veces los jefes no toman las decisiones
apropiadas para la empresa; pero el 30% de los trabajadores opinan
gque muchas veces los jefes no toman las decisiones apropiadas
para la empresa.
TABLA N° 16: MOTIVOS DE DESACUERDO CON LAS DECISIONES
MOTIVOS_DECISION
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
vélido acumulado
LIDERAZGO 5 25,0 25,0 25,0
MOTIVACION 9 45,0 45,0 70,0
TOMA DE DECISIONES 4 20,0 20,0 90,0
Validos
RELACIONES
2 10,0 10,0 100,0
INTERPERSONALES
Total 20 100,0 100,0
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Porcentaje

IMAGEN N° 17
MOTIVOS_DECISION
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Interpretacion: En la imagen 17 vemos que el 45% de los
trabajadores opinan que uno de los motivos en lo que ellos no estan
de acuerdo son la motivaciéon, pero un 10% de los trabajadores
opinan que otro motivo de los cuales ellos no estan de acuerdo es

las relaciones interpersonales que existe en la empresa.

DIMENSION N° 04: LIDERAZGO

TABLA N° 17: Interés del jefe por opiniones de mi persona

JEFE_ESCUCHAR

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 2 10,0 10,0 10,0
A VECES 13 65,0 65,0 75,0
Validos
CASI NUNCA 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 18
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Interpretacion: En la imagen 18 vemos que del 100%, un 65% de
los trabajadores opinan que a veces los jefes se interesan por
escuchar lo que ellos tienen que decir, pero un 10% de los
trabajadores opinan lo contrario que muchas veces sus jefes se

interesan por escuchar lo que ellos tienen que decir.

TABLA N° 18: COMUNICACION EFECTIVA EN CASOS DE DESACUERDO
ENTRE TRABAJADOR Y JEFE

HABLAR JEFE_DESACUERDO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 2 10,0 10,0 10,0
A VECES 3 15,0 15,0 25,0
Vélidos  CASI NUNCA 14 70,0 70,0 95,0
NUNCA 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 19
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Interpretacion: En la imagen 19 se muestra que un 70% de los
trabajadores opinan que casi nunca pueden hablar libremente con
su jefe cuando ellos estan en desacuerdo con su jefe; pero 10% de
los trabajadores opinan lo contrario que muchas veces pueden
hablar libremente con su jefe cuando ellos estan en desacuerdo con

su jefe.

TABLA N° 19: INFORMACION DEL JEFE SOBRE LAS ACTIVIDADES
DESARROLLADAS POR LOS TRABAJADORES

JEFE_ACTIVIDADES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 3 15,0 15,0 15,0
A VECES 9 45,0 45,0 60,0
Validos CASI NUNCA 7 35,0 35,0 95,0
NUNCA 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 20
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Interpretacion: En la imagen 20 vemos que del 100% el 45% de
los trabajadores opinan que a veces su jefe esta al corriente de las
actividades que ellos desarrollan, pero un 15% opinan lo contrario
que muchas veces su jefe esta al pendiente de las actividades que
ellos desarrollan.
TABLA N° 20: COMUNICACION ADECUADA DEL JEFE HACIA EL
TRABAJADOR CUANDO COMETE ERRORES
PREGUNTA19
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 12 60,0 60,0 60,0
CASI NUNCA 6 30,0 30,0 90,0
Validos
NUNCA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 21
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Interpretacion: En la imagen 21 se aprecia que el 60% de los
trabajadores opinan que cuando ellos cometen algun error y su jefe
lo detecta a veces les informa de manera adecuada; pero un 10%
de los trabajadores opinan que cuando ellos cometen algun error y
su jefe lo detecta nunca les informa de manera adecuada.
TABLA N° 21: RECONOCIMIENTO DEL JEFE HACIA EL
TRABAJADOR
RESULTADO JEFE_RECONOCER
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 3 15,0 15,0 15,0
A VECES 15 75,0 75,0 90,0
Validos
CASI NUNCA 2 10,0 10,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 22

RESULTADO_JEFE_RECONOCER

30

Porcentaje
g
=
1

MUCHAS WECES A WECES

RESULTADO_JEFE_RECONOCER

CASINUNCA

Interpretacion: En la imagen 22 se muestra que el 75% de los

trabajadores opinan que cuando ellos logran un buen resultado a

veces su jefe reconoce su aportacion; pero el 10% de los

trabajadores opinan que cuando ellos logran un buen resultado

casi nunca su jefe les reconoce su aportacion.

TABLA N° 22: DECISIONES JUSTAS DEL JEFE

JEFE_JUSTO_DECISIONES

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 2 10,0 10,0 10,0
A VECES 17 85,0 85,0 95,0
Validos
CASI NUNCA 1 5,0 5,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 23
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Interpretacion: En la imagen 23 observamos que el 85% de los

trabajadores consideran que su jefe a veces es justo con las

decisiones que toma dentro de la empresa; pero el 5% de los

trabajadores opinan que casi nunca su jefe es justo con las

decisiones que toma dentro de la empresa.

TABLA N° 23: INFLUENCIA POSITIVA DEL ESTILO DE DIRECCION
DEL JEFE SOBRE LOS TRABAJADORES

DIRECCION_JEFE

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
A VECES 8 40,0 40,0 40,0
Vélidos  CASI NUNCA 12 60,0 60,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 24
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Interpretacion: En la imagen 24 se aprecia que el 60% de los
trabajadores opinan que casi nunca influye positivamente el estilo
de direccion de su jefe; pero el otro 40% de trabajadores opinan que

a veces influye positivamente el estilo de direccion que tiene su jefe.

DIMENSION N° 05: RELACIONES INTERPERSONALES

TABLA N° 24: BUENAS RELACIONES DE TRABAJO ENTRE JEFE Y
TRABAJADOR

RELACION_JEFE_TRABAJADOR

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 1 5,0 50 50
MUCHAS VECES 11 55,0 55,0 60,0
Vaélidos
A VECES 8 40,0 40,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 25
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Interpretacion: En la imagen 25 observamos que el 55% de los

trabajadores opinan que muchas veces existe una buena

relacion de trabajo entre ellos y su jefe; pero el 40% de los

trabajadores opinan que a veces existe una buena relacién de

trabajo entre los trabajadores y su jefe.

TABLA N° 25: BUENA COLABORACION ENTRE LAS DIFERENTES AREAS

DE LA EMPRESA

COLABORACION_AREAS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 1 5,0 5,0 5,0
A VECES 12 60,0 60,0 65,0
Validos
CASI NUNCA 7 35,0 35,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 26
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Interpretacion: En la imagen 26 observamos que el 60% de los
trabajadores opinan que a veces existe una buena colaboracion
entre las diferentes areas que hay en la empresa; pero un 5%
de los trabajadores opinan que muchas veces existe una buena
colaboracion entre las diferentes areas que hay dentro de la

empresa.

TABLA N° 26: SENTIMIENTO DE ACEPTACION E INTEGRACION

ACEPTADO_INTEGRADO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 1 5,0 5,0 5,0
MUCHAS VECES 10 50,0 50,0 55,0
Vaélidos
A VECES 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 27
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En la imagen 27 observamos que un 50%

trabajadores opinan que muchas veces se sienten aceptados e

integrados por parte de sus compaferos y jefe; pero el 45% de los

trabajadores opina que a veces se sienten aceptados e integrados

por parte de sus compafieros y jefes.

DIMENSION N° 06: PRODUCTIVIDAD

TABLA N° 27: TRIUNFO DEL TRABAJADOR QUE PROPORCIONA MEJORES

RESULTADOS
RESULTADOS
Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 1 5,0 5,0 5,0
A VECES 4 20,0 20,0 25,0
Validos
CASI NUNCA 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 28
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Interpretacion: En la imagen 28 se aprecia que el 75% de los

trabajadores opinan que casi nunca el que da mejores resultados

es el que triunfa en la empresa; pero el 5% de los trabajadores

opinan que el que da mejores resultados muchas veces es el que

triunfa en la empresa.

TABLA N° 28: INFLUENCIA DE LA ORGANIZACION EN EL TRABAJO CON
LA PRODUCTIVIDAD

ORGANIZACION_AREA_PRODUCTIVIDAD

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 1 5,0 5,0 5,0
A VECES 4 20,0 20,0 25,0
Validos
CASI NUNCA 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 29
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Interpretacion: En la imagen 29 se muestra que el 75% de los

trabajadores consideran que la forma en que se organiza el trabajo

en sus areas casi nunca contribuye con la productividad; pero el

5% de los trabajadores opinan que la forma en se organiza el

trabajo en sus areas muchas veces contribuye con la

productividad.

TABLA N° 29: LA CALIDAD COMO ALTA PRIORIDAD EN EL AREA DE

TRABAJO

CALIDAD_PRIORIDAD_TRABAJO

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 11 55,0 55,0 55,0
Validos A VECES 9 45,0 45,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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Interpretacion: En la imagen 30 se aprecia que el 55% de los
trabajadores opinan que muchas veces la calidad del trabajo es la
mas alta prioridad en su area; pero el 45% de los trabajadores

opinan que a veces la calidad del trabajo es la mas alta prioridad en

Su area.

TABLA N° 30: CONOCIMIENTO Y HABILIDADES DE LOS TRABAJADORES

MUCHAS VECES
CALIDAD_PRIORIDAD_TRABAJO

AWECES

TRABAJADORES CONOCIMIENTOS EDUCANDOS

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
SIEMPRE 5 25,0 25,0 25,0
Vélidos MUCHAS VECES 15 75,0 75,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 31
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Interpretacion: En la imagen 31 se muestra que el 75% los
trabajadores opinan que las personas que trabajan con ellos
poseen conocimientos y habilidades para satisfacer muchas
veces las necesidades de los educandos, pero el 25% de los
trabajadores opinan que las personas que trabajan con ellos
poseen conocimientos y habilidades para satisfacer siempre las

necesidades de los educandos.

TABLA N° 31: ALTA PRIORIDAD DE LA “PEDAGOGIA CON CALIDAD” EN EL
INSTITUTO

PEDAGOGIA_PRIORIDAD

Frecuencia | Porcentaje Porcentaje Porcentaje
valido acumulado
MUCHAS VECES 1 5,0 5,0 5,0
A VECES 13 65,0 65,0 70,0
Validos
CASI NUNCA 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0
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IMAGEN N° 32
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Interpretacion: En la imagen 32 se aprecia que un 65% de los
trabajadores opinan que a veces la utilizacién la pedagogia con
calidad es la més alta prioridad en el instituto; pero el 30% de los
trabajadores opinan que la utilizacion de la pedagogia con calidad

es casi nunca la més alta prioridad en el instituto.

3.1.2. ANALISIS DE LA RELACION DE LOS FACTORES DEL
CLIMA ORGANIZACIONAL CON LA PRODUCTIVIDAD
LABORAL

De acuerdo a la informacién obtenida observamos que no se

realiza una muy buena productividad.

1. A mayor comunicacibn se realizara una mayor
productividad.

2. A menor motivacién habrd una menor productividad.

3. Con buenas decisiones habra una mejor productividad.

4. A menor liderazgo, menor sera la productividad.
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5. A mayor sea las relaciones interpersonales, mayor sera

la productividad.

A) Determinacion de la Influencia del Clima Organizacional

en la Productividad

1. Observamos que uno de los problemas que tiene la
empresa es que no se realiza capacitaciones, ni
reuniones con el personal para conocer los problemas
o las inquietudes de estos, esto con lleva a que el
personal no se desempefie bien en su area de trabajo
por la falta de comunicacion entre el jefe y
trabajadores.

2. Hacer participes al personal de trabajo con sus
opiniones y sugerencias, para el mejoramiento de la
empresa, esto hara sentir parte importante de la
organizacion al trabajador.

3. La empresa debe realizar reconocimientos a sus
trabajadores para que asi se sientan mas motivados y
comprometidos con la organizacion.

4. El jefe debe permitir que su personal participe y se
involucre con la empresa para que ellos se sientan
identificados dentro de la organizacion.

5. Los problemas identificados en la organizacion se
observo que influyen directamente en la productividad
de los empleados y esto con lleva a que los clientes
no se sientan satisfechos con la atencion brindada.

6. Se detectdo que no hay un buen clima laboral dentro
de la organizacion y esto repercute en el desempefio
de los colaboradores.

7. La empresa es rentable pero debe mejor en lo que el
clima organizacional ya que es un factor importante

dentro de la organizacional.
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3.1.3.

DISCUSION

El clima organizacional es bueno; debido a que los
factores positivos son la comunicacion, relaciones
interpersonales; y los factores negativos son
motivacion, toma de decisiones, liderazgo vy
productividad.

La comunicacién es el agente mas importante para la
empresa ya que el jefe propone charlas, reuniones
para la mejoria del clima organizacional.

La motivacién es un agente importante en la empresa
y los trabajadores sefialan que no reciben
capacitaciones ni bonificaciones para la mejoria del
clima organizacional, por lo tanto la empresa debe
crear programas de capacitacion e incentivos a sus
trabajadores.

La toma de decisiones es un agente muy importante
para le empresa y el jefe tiene decisiones no
confiables a las soluciones.

El liderazgo es un agente muy importante para la
empresa y el jefe no impone su autoridad por qué no
se dedica plenamente a la empresa.

Las relaciones interpersonales es un agente muy
importante para la empresa y los trabajadores
manifiestan buenas relaciones interpersonales.

La productividad es un agente muy importante para la
empresa, tiene sus fortalezas que son la calidad,

conocimientos y habilidades.
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3.1.4. PROPUESTA PARA MEJORAR EL CLIMA
ORGANIZACIONAL

A. Datos generales
» Empresa responsable : Instituto SECOMTUR

» Lugar : Chimbote
» Beneficiarios : todo el Instituto
>

Ejecutor : Bachiller Pilar Hervias Nolasco

B. Fundamentacion
La propuesta para el clima organizacional esta sustentada bajo
la experiencia de un Modelo de clima organizacion realizada
en el aflo 2013 en las empresas del Uruguay,-Montevideo por
los investigadores: Soledad Pasini Diaz & Gabriela Rivas

Garafalo.

El clima organizacional es un tema que ha venido prosperando
a lo largo de los afios, respecto a la percepcion que los
individuos tienen de su entorno profesional, influye
directamente en su trabajo, es por ello que las organizaciones
han comenzado a prestar mas atencion respecto a como se
sienten los empleados, cuél es la imagen que tienen de la

empresa, y como se proyectan hacia el exterior.

La finalidad de este trabajo fue el plantear estrategias para
mejorar algunos elementos dimensiones del clima
organizacional que se han sido percibidos poco satisfechos por
parte de los trabajadores, factores que lo configuran, vinculo
con otras variables organizacionales, beneficios de estudiarlo,

entre otros elementos.

Si bien el abordaje del clima organizacional es un asunto poco
estudiado en las organizaciones, aunque muchas de ellas
realizan estudios y acciones buscando mejorar el clima de su

empresa favoreciendo y mejorando la calidad del trabajo y la

148



calidad de vida de los trabajadores y con ello mejorar la
productividad y calidad del servicio también tendra su impacto
al mejorar el clima y consecuentemente habra satisfaccion en

los trabajadores.

. Justificacion

Tomando en cuenta los factores fundamentales investigados
en este estudio, la presente propuesta pretende plantear
herramientas de mejoramiento del clima organizacional para
todas aquellas dimensiones descritas como deficitarias siendo
estas oportunidades de mejora las que permitirdn alcanzar una
mejor productividad de los trabajadores del Instituto
SECOMTUR.

. Marco conceptual

Para plantear estrategias de clima organizacional es necesario
saber que los seres humanos tienen que cooperar unos con
otros, por sus limitaciones individuales, y deben conformar
organizaciones que les permitan lograr algunos objetivos que
el esfuerzo individual no podria alcanzar. Las organizaciones
son agrupaciones humanas intencionalmente construidas vy
reconstruidas para lograr objetivos especificos. La empresa es
toda iniciativa humana que busca reunir e integrar recursos
humanos y no humanos, cuyo propdésito es lograr auto
sostenimiento y obtener ganancias mediante la produccion y

comercializacién de bienes o servicios.

Las organizaciones reclutan y seleccionan sus recursos
humanos para alcanzar con ellos, y mediante ellos, objetivos
organizacionales. Una vez reclutados y seleccionados, los
individuos tienen objetivos personales que luchan por alcanzar,

y muchas veces se valen de la organizacion para lograrlo.
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La interdependencia de las necesidades del Individuo y la
organizacibon es muy grande. La relacion individuo-
organizacion no es siempre cooperativa y satisfactoria; muchas
veces es tensa y con Activa. El individuo debe ser capaz
(alcanzar los objetivos organizacionales mediante su
participacion) y ser eficiente (satisfacer sus necesidades
individual mediante su participacion) para sobrevivir dentro del

sistema.

Existe siempre una relacion de intercambio entre los individuos
y la organizacion. El individuo ingresa a la organizacion cuando
espera que su satisfaccion sea mayor que sus esfuerzos
personales. La organizacion espera que la contribucion de
cada individuo sobrepase los costos de tener personas en la
organizacion; la organizacion espera que los individuos
contribuyan con més de lo que ella les brinda (Chiavenato,
1999).

Una organizacion laboral puede verse como un micro-
ambiente, un subconjunto abierto limitado en el espacio y el
tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo,
sus actividades y una variedad de elementos, tanto del medio

fisico o natural como de caracter cultural.

Un hecho de especial importancia es que el comportamiento
de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de Ila
percepcion que posee el trabajador de ellos. Su percepcion
depende entonces, en buena medida, de las actividades,
interacciones y las experiencias que cada miembro de la
organizacién obtuvo en su quehacer en la empresa (Salazar,
Guerrero, Machado & Cafiedo, 2009).
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Un modelo de administracion inteligente permite manejar un
esquema de medicion multidimensional que incluye, en sus
analisis, algunos elementos que intervienen en el proceso
productivo que no han sido tomados en consideracién, como el
indice actitudinal, que puede ser expresado en término del
namero de trabajadores que ofrecen una actitud positiva
dividido entre el nimero de trabajadores totales. El indice
actitudinal puede formularse en funcion de una ponderacion de

factores que se podrian medir.

Para la propuesta se ha tomado la definicibon de clima
organizacional de Litwin & Stringer (1968), citado por
Rodriguez et al. (2007), la cual sefiala que el clima
organizacional es una propiedad del ambiente organizacional
descrita por sus miembros. En este sentido, el clima
organizacional se origina producto de efectos subjetivos
percibidos del sistema formal, del estilo informal de los
administradores y de factores organizacionales. Estos factores,
afectarian las actitudes, creencias, valores y motivacioén de las

personas de la organizacion.

En cuanto a la satisfaccion laboral, Diaz (2008, p.5) define los
tipos de climas existentes en las organizaciones de la siguiente

forma:

Clima autoritario - explotador.- La direcciobn no tiene
confianza en sus empleados, la mayor parte de las decisiones
y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se
distribuyen segun una funcion puramente descendente. Los
empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, Yy las satisfaccion de las necesidades
permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad, este

tipo de clima presente un ambiente estable y aleatorio en el
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gue las comunicaciones de la direccion con sus empleados no
existe mas que en forma de Ordenes e instrucciones

especificas.

Clima tipo autoritario - paternalista.- Es aquel en que la
direccién tiene confianza condescendiente en sus empleados,
como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las
decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los
escalones inferiores. Bajo este tipo de clima, la direccién juega
mucho con las necesidades sociales de sus empleados, sin
embargo da la impresion de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

Clima tipo participativo - consultivo.- es aquel donde las
decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite
a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en
los niveles inferiores. Por lo general la direccion los
subordinados tiene confianza en sus empleados, la
comunicacion es de tipo descendente, las recompensas, los
castigos ocasionales, se trata de satisfacer las necesidades de

prestigio y de estima.

Clima tipo participativo - en grupo.- Es aquel donde los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacion y muy bien integrados a cada uno de los niveles.
La direccion tiene plena confianza en sus empleados, las
relaciones entre la direccion y el personal son mejores, la
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral, los empleados
estdn motivados para la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, existe una
relacion de amistad y confianza entre los superiores y los

subordinados.
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Las caracteristicas del sistema organizacional generan un
determinado clima organizacional. Este repercute sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su

correspondiente comportamiento.

Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo,

productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion.

E. Metodologia de propuesta

- Proceso de propuesta
Para la puesta en marcha de la propuesta es necesario
seguir una serie de procesos hasta la puesta en marcha de
la propuesta la cual ha sido elaborada a partir de la
seleccidn de cuatro estrategias no solo para mejorar el clima
organizacional sino para generar un ambiente favorable que
propicie la satisfaccion de los trabajadores del instituto y a la
vez mejore la productividad, por ello se ha creido
conveniente utilizar la estrategia de comunicacion, la
estrategia de reconocimiento, la estrategia de factibilidad de
la produccién y Satisfaccién con las condiciones fisicas en el

trabajo.

Descripcion de las Estrategias

Para la puesta en marcha de la propuesta se ha creido
conveniente describir cada una de las estrategias que serviran
para mejora de la productividad de los trabajadores del
Instituto SECOMTUR.

ESTRATEGIA N° 1: COMUNICACION

1. Objetivo: Establecer una linea de comunicacion eficaz entre

los colaboradores, la direccion y las diferentes areas.
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2. Diagnéstico: La evaluacion en las area identifica que existe
poca o regular acceso a la comunicacioén de acuerdo que en
sus é&reas de trabajo, que muchas veces conlleva a se
producen errores por falta de informacion. Se evidencia que
las opiniones del trabajador son escuchadas, pero se tiene la
percepcion de que no son tomadas en cuenta, esta
deficiencia afecta la confianza y la apertura a expresar sus
opiniones.

3. Acciones
» La direccién debe establecer la politica de informacion que

apoyar4 el area de comunicacion, en donde Talento
Humano sera el medio de enlace entre trabajadores y
empresa.

» Proponer actividades de emision de opinion: un buzén de

sugerencias.

» Implementar cursos de comunicacion para conocer las

técnicas y habilidades para brindar un mejor servicio.

» Diseflar actividades encaminadas a capacitar a
trabajadores en destrezas y habilidades para la resolucién
de conflictos.

» Emitir un medio ciclico de comunicacion interna (periodico
o boletin interno), en el que se informe de aspectos como
cumpleafieros, reconocimientos y actividades que la
empresa esté planificando.

4. Beneficiarios: Todos los colaboradores que laboran en el
Instituto.

5. Recursos:

» Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura
actual de la institucion.

» Materiales y Equipo: Carteleras de corcho para cada
area de circulacion importante dentro de las

instalaciones de la empresa, papel bond.
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» Personal: Para esta intervencion serad necesario el
apoyo del area de Talento Humano para proveer la
informacion a publicar en el boletin informativo.

» Tiempo estimado: La publicacion del boletin sera
programada al menos una vez al mes.

» Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la
inversibn en los materiales y equipos detallados
anteriormente, asi como el costo de la publicacion del

boletin mensual.

ESTRATEGIA N° 2: RECONOCIMIENTO

1. Objetivo: Construir una cultura de reconocimiento, mostrar

atencion al personal, interés, aprobacion y aprecio por un
trabajo bien hecho de los trabajadores.

Diagnoéstico: La evaluacion en las éareas identifica que la
mayoria de los trabajadores perciben que su labor no es
reconocida como tal y sus remuneraciones no estan de
acuerdo al trabajo realizado por lo que no se muestran muy

seguros y satisfechos en su area de trabajo.

3. Acciones

» Mantener una constante retroalimentacion entre

directivos y trabajadores.

Crear formas de reconocimiento moral y material para
estimular a los trabajadores, entregando diplomas de
reconocimiento, placas de agradecimiento; entregar
invitaciones recibidas de entidades privadas al mejor
trabajador.

Promover programas de recreacion fisica y deportiva al
personal a través de un plan de actividades fisico
deportivo recreativo donde los servidores y trabajadores
regeneran fuerzas gastadas en el proceso laboral, de
manera que sus condiciones se encuentren restablecida

0 recuperadas, para dividir sus tareas; laborar con mejor
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actitud y estado de animo para emprender nuevas
actividades.
4. Beneficiarios: Todo el personal que labora actualmente en la
institucion.
5. Recursos

» Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual de
la institucion.

» Materiales y Equipo: Diplomas de reconocimiento, placas
de agradecimiento, invitaciones de entidades publicas y
privadas.

> Personal: Para esta intervencion serd necesario el apoyo
del personal de todas las areas.

» Tiempo estimado: Los diplomas de reconocimiento y
placas de agradecimiento se entregaran una vez cada dos
meses por el lapso de un afo; los programas de recreacion
fisica y deportiva se realizaran una vez cada quince dias por
el lapso de un afo.

» Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la
inversibn en los materiales y equipos detallados
anteriormente, asi como el costo del alquiler de las canchas

deportivas.

[lIl.  ESTRATEGIA N° 3: EFICIENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD

1. Objetivo: Estimular al servidor y trabajador a incrementar
sus conocimientos, habilidades y destrezas para aumentar
la eficiencia en la ejecucion de las tareas y asi contribuir a
Su propio bienestar y al de la institucion.

2. Diagnostico: La evaluacion de esta area identifica que los
trabadores se muestra poco de acuerdo que en su area de
trabajo y casi nunca reciben atencién ni reconocimiento.

3. Acciones

» Realizar un simulacro de una situacion de la vida real

donde se le presenta al participante situaciones reales
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de problemas que ellos deberian resolver a travées de

un esfuerzo en equipo.

Segun Idalberto Chiavenato, (1995), las técnicas de
entrenamiento se pueden clasificar en cuanto a uso,
tiempo y lugar de aplicacién, para nuestra propuesta
utilizaremos un Entrenamiento en cuanto al uso es
decir un Entrenamiento Mixto con la finalidad de
transmitir  informacién,  cambiar  actitudes vy

comportamientos.

4. Beneficiarios: Todo el personal que labora actualmente
en la institucion.
5. Recursos
» Infraestructura: Estructura actual de la empresa.
> Materiales y Equipo: Pizarron de tiza liquida.
» Personal: Para esta intervencion sera necesario el
apoyo del personal de todas las areas.
» Tiempo estimado: Los simulacros se realizaran una
vez cada quince dias por dos meses (4 sesiones).
6. Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la
inversion en los materiales y equipos detallados

anteriormente.

ESTRATEGIA N° 4. SATISFACCION CON LAS
CONDICIONES FISICAS EN EL TRABAJO

. Objetivo: Garantizar que el personal cuente con las

condiciones fisicas y ambientales, que propicien el confort y
garanticen los medios técnicos necesarios para el normal
desenvolvimiento de las actividades de los trabajadores.

Diagnostico: La infraestructura actual de la empresa no

brinda las condiciones favorables para realizar el trabajo que
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los lleva a mostrarse algo insatisfecho con su lugar de

trabajo.

3. Acciones

>

>

>

>

>

Realizar un trabajo de mantenimiento preventivo a las
instalaciones, mobiliarios y equipos.

Garantizar los suministros y equipos necesarios para el
desarrollo de sus actividades.

Redistribuir los espacios, la ubicacion de las personas vy el
mobiliario.

Colaborar y asumir la responsabilidad, tanto a nivel
individual como de grupo, en el mantenimiento de una
Delegacion limpia.

Revisar peridodicamente la infraestructura de la empresa
(iluminacion, ventilacion, etc.) a fin de mantenerla en

buenas condiciones de forma proactiva y no reactiva.

4. Personal Objetivo: No existe un personal objetivo, sino mas

bien la estructura de la institucion como objetivo de esta

intervencion.

5. Recursos

>

Infraestructura: Ninguna adicional a la estructura actual
de la institucion.

Materiales y Equipo: Todo lo necesario para dar la
satisfaccion y comodidad a los trabajadores.

Personal: Para esta intervencion sera necesario el apoyo
del personal de todas las areas y adicionalmente contratar
una empresa que nos provea de los servicios de
mantenimiento de instalaciones, mobiliarios y equipos.
Tiempo estimado: El mejoramiento de las condiciones
fisicas y ambientales tendra una duracion de tres meses

aproximadamente.

Presupuesto: En este aspecto debe considerarse la
inversion requerida para la realizacion de mejoras fisicas

y modificaciones a la infraestructura.
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V.

7. Responsable: La alta direccion seran los responsables

de establecer las reformas necesarias al presupuesto.

OTRAS ESTRATEGIAS

1. Una de las soluciones seria que la empresa se preocupe
mucho mas por los trabajadores, motivarlos de forma
constante para que asi ellos se puedan desempenfar bien y
realicen un buen trabajo.

Una forma de motivarlos seria realizando cuadros de méritos,
en las cuales cada mes podamos ver el desempefio de cada
trabajador y el que cumpla con todo lo requerido se le da una
recompensa economica adicional a su pago de S/. 200

CUADRO DE MERITO

items:

Responsabilidad
Trabajo en equipo
Puntualidad
Honradez
Solidaridad

2. Que realicen capacitaciones cada 3 meses para Sus
secretarias, y los temas para la capacitacion pueden ser:
Atencion al cliente, Trabajo en Equipo, Motivacion. Para que
asi ellos puedan desempefarse y desenvolverse bien en su
area de trabajo, ademas estos trabajadores tienen mas
contacto con los clientes.

También hacer que trabajen en equipo, para qué asi entre
ellos halla mas comunicacién, se apoyen entre ellos y asi

puedan realizar un buen trabajo y llegar a cumplir sus metas.
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3. El jefe debe hacer participar mas a sus trabajadores;
dejandolos que den sus opiniones para que asi ellos se sientan
mas comprometidos con la empresa y asi de alguna forma
ayudar a ver los errores que hay en la empresa y asi darle
solucion a cada uno de ellos.

Aqui el jefe debe realizar reuniones mensuales donde les haga
participar a sus trabajadores, dejandoles dar sus opiniones con
respecto a las fallas que esta teniendo la empresa y asi en

grupo poder resolverlo o mejorarlo.

4. El jefe debe darles confianza y saber escuchar a sus
trabajadores para que asi ellos puedan comunicar algun tipo
de necesidad que puedan tener o algunos problemas que
puedan estar pasando.

Deben colocar lideres en cada area para que los trabajadores
puedan trasmitir a los lideres y sentirse escuchados sabiendo

que el lider transmitira el mensaje al gerente.

5. Debe haber un buen ambiente de trabajo, ya que esto
ayuda a sus trabajadores a que se desenvuelvan y se
concentren mejor; también les ayuda a que mantengan una
buena relacién con sus comparieros.

Para mejorar el ambiente de trabajo debemos tener: un
ambiente amplio e iluminado, las areas deben estar pintadas,
colocar frases motivadoras en las paredes, normas de
convivencia, tener una buena comunicacion, que haya

reglamentos dentro de la empresa.

6. El jefe siempre tiene que estar midiendo el clima
organizacional ya que es un factor importante en la empresa;
ya que esto les ayudara a ver como se sienten los trabajadores
y el desempefio que esta realizando cada uno de ellos.

Deben realizar estudios o evaluaciones acerca del clima

organizacional cada mes ya que es un factor importante en la
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empresa que nos ayudara a cumplir con nuestras metas y/o

objetivos.

- CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS

Dada la Hipotesis “El clima organizacional tiene una influencia
negativa en la productividad de los trabajadores del instituto
SECOMTUR de la ciudad de Chimbote”, el analisis de
resultados y las conclusiones de la investigacion se concluye

que la hipétesis se comprueba totalmente.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

A. CONCLUSIONES

> Después de realizar la siguiente investigacibn podemos
concluir que el Instituto Secomtur no cuenta con un buen
clima organizacional el cual esta afectando el rendimiento de
los trabajadores, debido a los diversos problemas de toma de
decisiones, motivacion, liderazgo que influyen en la

productividad de los trabajadores.

> De acuerdo a la investigacién podemos determinar que los
factores positivos son: comunicacion 'y relaciones
interpersonales; mientras que los factores negativos son:

motivacion, toma de decisiones, liderazgo y productividad.

> Una herramienta técnica - administrativa seria que el instituto
Secomtur realice encuestas a los trabajadores de manera
consecutiva cada 3 meses para determinar los niveles de
satisfaccion interna de la organizacion, y de esta manera

adoptar acciones preventivas y de mejora.

B. RECOMENDACIONES

» Aplicar los estudios o evaluaciones temporales propuestos

acerca del clima organizacional para ver como se sienten los
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trabajadores y como se estan desempefiando en cada uno

de sus areas.

Incentivar a que los trabajadores se comprometan e
involucren con la empresa, para que todos trabajen en
equipo puedan lograr las metas y objetivos propuestos, y de
esta manera alcanzar un buen clima organizacional; y a la
vez podran captar més clientes y seguir siendo uno de los
lideres en el mercado y poder mejor su rentabilidad.

El instituto Secomtur debe proponer las siguientes
estrategias: reconocimiento a sus trabajadores,
remuneraciones en la fecha acordada, grado de compromiso
por parte de sus colaboradores, el jefe debe definir los
puestos y funciones para cada uno de sus colaboradores.
Todas estas acciones dentro de un ambiente controlado por
las unidades técnicas de la empresa, como recursos

humanos y la gerencia general.

El clima organizacional es clave para el éxito de una empresa
porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores. Por ello, la organizacion debe de contar con
mecanismos de medicion peridédica aparte de las encuestas
propuestas, preferentemente realizadas por organismos
externos para evitar posibles presiones o filtraciones de

informacion.
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ANEXO N° 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES | INDICADORES MARCO TEORICO METODOLOGIA
Clima Organizacional Tipo y nivel de
Problema Principal Objetivo General. Variable > Libertad de | g| objetivo del clima | investigacion
Independiente Expresion. o

;De qué manera el clima | Determinar la | (X) > Comunicaci | Organizacional es lograr una
6n fluida. ivi ; ) . o
organizacional influye en la | influencia del clima o >  Comunicaci | MY productividad y mejora. | Tipo de investigacion:

ima ; ; ici i
Clima productividad  de  los | organizacional en la 6n entre jefe | en €l servicio ofrecido, por

Organizacion
al y la
productividad
de los
trabajadores
del Instituto
SECOMTUR
de la Ciudad
de Chimbote
del 2014

trabajadores del instituto
SECOMTUR de la ciudad

de Chimbote del 2014?

Problema Secundarios

A. ¢Cuales son los
factores que influyen en el
clima organizacional del
Instituto SECOMTUR?

B. ¢Cual es la herramienta
técnica — administrativa
necesaria para evaluar al
clima organizacional de

manera periodica?

productividad de los
trabajadores del
instituto SECOMTUR de

la ciudad de Chimbote.

Objetivos Especificos.

A. Determinar los
factores  del
clima
organizacional
en el instituto
Secomtur.

B. Implementar

Organizacional

Variable
Dependiente (Y)

Productividad

y
colaborador
es.

»  Reconocimi
ento laboral

» Beneficios a
los
trabajadores

»  Capacitacio
n al equipo.

»  Decisiones
apropiadas

» Motivo de
decisiones
inapropiada
s.

» Libertad de
Expresion.

» Reconocimi
ento.

» Influencia
de estilo de
direccion.

medio de estrategias
internas.

Por lo tanto; es necesario
reconocer cuales son los

puntos débiles que hay

dentro de la organizacion.

- Cientifica Basica

Nivel de
investigacion:

-Descriptiva,
cuantitativa

Método y disefio de la
investigacion:

-Método  inductivo,
analitico, descriptivo.




C. ¢Cudles son las
estrategias necesarias que
permitan mejorar el clima
organizacional de la

empresa?

una
herramienta
técnica-
administrativa
de  personal
gue contribuya
a evaluar el
clima
organizacional
de manera
periddica.
Proponer
estrategias
para mejorar
el clima
organizacional

de la

empresa.

-Disefio  descriptivo

correlacional
experimental
transversal

no
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ANEXO N° 02: ENCUESTA

ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

La presente encuesta tiene como objetivo principal obtener una
informacion sobre nuestro clima organizacional. Los resultados nos van
ayudar en la toma de decisiones y/o acciones en beneficio de todo el
personal.

A continuacion encontraras una serie de afirmaciones y preguntas, las
cuales agradeceremos respondas con la mayor sinceridad y honestidad
posible, marcando la alternativa que mejor describa lo que sientes o
piensas. No existen respuestas correctas o incorrectas. Esta encuesta es

anénima.

Comunicacion:

1. Puedo expresar abiertamente mis puntos de vista a compafieros y jefes:

( )Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( )Casinunca ( )
Nunca

2. Recibo de buen modo retroalimentacion atil de mi jefe sobre mi
desempeiio:

( )Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( )Casinunca (
) Nunca

3. Existe comunicacion fluida entre mi area de trabajo y en otras areas de
la empresa:

( )Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( )Casinunca (
) Nunca

4. Los jefes comunican oportunamente las necesidades de la empresa:

( ) Siempre ( ) Muchasveces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

5. Su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de los
trabajadores:



( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

6. Existe una buena comunicacion entre el jefe y los trabajadores:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

Motivacion:
7. Me siento reconocido en el trabajo:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi hunca
() Nunca

8. Te sientes motivado:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

9. La motivacion que posees hace que establezcas nuevas metas:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

10. La organizacibn otorga buenos y equitativos beneficios a sus
trabajadores:

( )Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( )Casinunca (
) Nunca

11. Los jefes en la organizacién se preocupan por mantener elevado el
nivel de motivacién de personal:

( ) Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( ) Casinunca
() Nunca

12. Se comparten los beneficios con el personal cuando los resultados
superan las metas:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) A veces ( ) Casi nunca
() Nunca

13. Se estimula el trabajo en equipo y se capacita al equipo:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca
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Toma de Decisiones:

14. Las decisiones que la organizacion ha tomado generalmente son las
mas apropiadas para la empresa:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

15. Cuéles son los motivos de las decisiones que no estd usted de
acuerdo:

() Comunicacion () liderazgo ( ) motivacién  ( ) toma de
decisiones

() Relaciones interpersonales
Liderazgo:
16. Mi jefe se interesa por escuchar lo que tengo que decir:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

17. Puedo hablar libremente con mi jefe cuando estoy en desacuerdo con
él:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

18. Mi jefe esta al corriente de las actividades que desarrollo:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi hunca
() Nunca

19. Cuando llego a cometer algun error, mi jefe lo detecta oportunamente e
informa de manera adecuada:

( ) Siempre ( ) Muchasveces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

20. Cuando logro un buen resultado o hago algo sobresaliente en mi
trabajo, mi jefe reconoce mi aportacion:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

21. Considero que mi jefe es justo con sus decisiones:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca
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22. El estilo de direccion de mi jefe me influye positivamente:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

Relaciones Interpersonales:
23. Existen buenas relaciones de trabajo entre mi jefe y yo:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

24. Existe buena colaboracion entre las diferentes areas de la empresa:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi hunca
() Nunca

25. Me siento aceptado e integrado:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

Productividad:
26. El que da mejores resultados es el que triunfa:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi hunca
() Nunca

27. Considero que la forma en que se organiza el trabajo en mi area
contribuye con la productividad:

( ) Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi hunca
() Nunca

28. La calidad en el trabajo es la mas alta prioridad en mi area de trabajo:

( )Siempre ( ) Muchas veces ( ) Aveces ( ) Casi nunca
() Nunca

29. Las personas que trabajan conmigo poseen conocimientos Yy
habilidades para satisfacer las necesidades de los educandos:

( ) Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( )Casinunca ( )
Nunca

30. La utilizacién de la pedagogia con calidad es la mas alta prioridad en el
Instituto:

( )Siempre ( )Muchasveces ( )Aveces ( )Casinunca ( )
Nunca
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II. EL RESUMEN

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion,
el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere

tanto a la parte fisica como emocional.

El clima organizacional parece afectar positivamente o negativamente a la
existencia de cierto tipo de interacciones entre los miembros de una
organizacion. Parece afectar al grado de seguridad o inseguridad para
expresar los sentimientos o hablar sobre las preocupaciones, de respeto o

falta de respeto en la comunicacion entre los miembros de la organizacion.

Es en este contexto, nuestra investigacion denominada: “Clima
Organizacional y la productividad de los trabajadores del Instituto
SECOMTUR de la Ciudad de Chimbote del 2014”, resalta los factores y
elementos condicionantes del clima organizacional y la productividad de

dicha empresa.

A través del aprovechamiento efectivo de las estrategias planteadas, se
alcanzard los objetivos propuestos, ademas de las metas propuestas para
el aflo 2020; que también forman parte de los objetivos de esta
investigacion y que van a permitir lograr el mejoramiento de la

productividad del Instituto.

El clima organizacional es una clave importante para el éxito de una
empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores.

Y se recomienda al jefe y/o cabeza de la institucion que realice una
medicion periddica de su clima organizacional, realizada por una entidad
externa a la empresa con el fin de evitar posibles presiones o filtraciones
de informacién y para neutralizar la desconfianza y resistencia que podria

tener el personal para participar.
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OBJETIVOS
Objetivo General

Determinar la influencia del clima organizacional en la
productividad de los trabajadores del instituto SECOMTUR
de la ciudad de Chimbote.

Objetivos Especificos

» Determinar los factores del clima organizacional en el
instituto Secomtur.

» Implementar una herramienta técnica-administrativa de
personal que contribuya a evaluar el clima
organizacional de manera periddica.

» Proponer estrategias para mejorar el clima

organizacional de la empresa.
BREVE REFERENCIA AL MARCO

1. Antecedentes de la Investigacion.
A. ENEL PERU :

» Choton Calvo, Diana Mercedes (2011), realizaron una
investigacion titulada “La cultura y el clima organizacional
como factores relevantes en el desempefio laboral de los
trabajadores de la caja rural de ahorro y crédito Chavin S.A.”
en Trujillo-Peru. El estudio consiste en analizar la incidencia
de la cultura y clima organizacional actuales en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la entidad
financiera CRAC CrediChavin S.A, de la ciudad de Truijillo;
para lo cual se hizo una encuesta especificamente dirigida a
los empleados de CrediChavin. El trabajo de investigacion
se complementd con temas sobre teorias de cultura y clima
organizacional, desempefo laboral, entre otros. La muestra
seleccionada estuvo constituida por cuarenta y dos

empleados que trabajan en dicha entidad financiera. De
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acuerdo a los resultados se concluyé que la cultura
organizacional no contribuye al involucramiento de los
trabajadores con la organizacién, el clima en el cual se
desarrolla el trabajo es desfavorable, la actividad laboral gira
en torno al individuo no al grupo, existe desinterés y poca
confianza entre el subordinado y su jefe y solo
ocasionalmente se reconoce el trabajo bien hecho lo cual no
contribuye al buen desempeiio de los colaboradores ni de la
empresa. Finalmente se propone un programa de desarrollo
cultural y buen clima organizacional, el cual permitird a la

empresa mejorar su gestion en el mediano y largo plazos.

» Mori Suguillama, Alicia Florencia (2007), realizaron una
investigacion titulada “Clima Organizacional y su Incidencia
significativa en el desempefio Docente de los Instituciones
Privados de Educacion Superior Los Libertadores y Santo
Tomas de Aquino en Trujillo- Pera. El estudio consiste sobre
El clima organizacional y su incidencia significativa en el
desempeiio docente de los Institutos privados de educacion
superior Los Libertadores y Santo Tomas de Aquino de la
ciudad de Trujillo. Surge frente a la necesidad de descubrir
cudles son los puntos criticos que afecta el clima
organizacional en las instituciones de educacién superior
investigadas, y como este influye en el desempefio docente:
por eso, su principal objetivo consiste en demostrar que el
Clima Organizacional incide en el desempefio docente. Se
busca ademas, proponer un nuevo concepto tedrico sobre
Clima organizacional y diseflar un nuevo modelo
metodolégico motivacional que fortalezca el clima
organizacional y contribuya a la optimizacion del desempefio
de los formadores de los institutos Los Libertadores y Santo
Tomas de Aquino. La poblacién estuvo constituida por todos
los actores educativos de ambos Institutos, en totalidad 356

del conjunto; la muestra estuvo conformada por directivos,
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jerarquicos, administrativos y docentes. En cuanto a la
poblacién de los estudiantes se aplicé al 50 por ciento por

convenir a nuestro estudio.

» Saavedra Ezaine, Hugo Leonardo (2012) realizo una
investigacion titulada Influencia del clima organizacional en
el desempefio laboral del personal del Complejo Turistico
Bafios del Inca — Cajamarca. El estudio consiste en
determinar la Influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal del Complejo Turistico
Bafos del Inca, ubicada en la ciudad de Cajamarca. El
estudio se desarroll6 como una investigacion descriptiva,
apoyado en un trabajo de campo, se tomé como poblacion a
setenta (70) sujetos, asi mismo se aplicG técnica de
recoleccion de datos la encuesta, por medio de un
cuestionario con veintiocho (28) items, aplicando una escala
de Likert con cinco opciones de respuestas, cada uno de los
items validados por el juicio de expertos. Los datos
recolectados, se presentan en cuadros estadisticos y
gréficos circulares. De acuerdo a los resultados se concluye
gue existe un bajo nivel de motivacion por falta de
reconocimientos a los trabajadores, un sistemas de
recompensas no justas para el desempefio de los
trabajadores, oportunidades de desarrollo escasas, donde
algunos se sienten desmotivados por no tener buenos
beneficios. Se recomendd que la empresa desarrolle
estrategias para mantener motivados al personal, ofrecer
beneficios que mejoren las perspectivas de los empleados,
asignar reconocimientos por la excelente labor de los
trabajadores, Informan al trabajador sobre los problemas
gue tiene la institucidbn para que estos con sus opiniones

puedan participar y dar soluciones fructiferas.
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B. EN EL EXTRANJERO:

> Fernandez y Paravic. (2003), en su trabajo de
investigacion denominado “Nivel de Satisfaccion Laboral
en enfermeras de Hospitales Publicos y Privados de la
Provincia de Concepcion, Chile”. La investigacion de tipo
descriptivo correlacional tuvo como objetivo principal
determinar el nivel de satisfaccion laboral en las
enfermeras de centros hospitalarios publicos y privados.
Se planteé que las enfermeras de los servicios privados
presentaban mayor nivel de satisfaccion laboral que las de
los servicios publicos. Se trabajé con una muestra total de
248 enfermeras hospitalarias. Se utilizaron los siguientes
instrumentos recolectores: indice del Trabajo de Smith, la
escala de condiciones del trabajo de Bolda, ademas de
preguntas relacionadas con las variables
sociodemogréficas y con la satisfaccion en su vida
personal entre otras. Algunos de los resultados relevantes
fueron: Las enfermeras hospitalarias se encuentra solo
levemente satisfechas con su trabajo, indicando mayor
satisfaccion las enfermeras de hospitales privados. Las
condiciones fisicas del trabajo se destacan por ser un
factor de insatisfaccion para las enfermeras hospitalarias,
principalmente para las del sector publico. Los factores
remuneraciones, promociones y ascensos son aquellos,
con los que se encuentran mas insatisfechas las
enfermeras de ambos grupos. La interaccion con sus
pares, su supervisor y las actividades son aquellos
factores con los cuéales obtienen mayor satisfaccion de los
hospitales privados.

» FUENTES NAVARRO, Silvia Maria (2012), se realizo
una investigacion titulada “Satisfaccion laboral y su en

influencia en la productividad de la delegacion de recursos
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humanos del organismo judicial en la ciudad de
Quetzaltenango- Guatemala.

En este trabajo su objetivo especifico es evaluar el nivel de
satisfaccion determinar la importancia que el personal
rinda y se sienta satisfecho con su trabajo y los efectos
gue con lleva en la productividad. Las variables de estudio
fueron, la satisfaccion laboral que es el resultado de
factores tanto internos como externos y la productividad
que es una relacidbn entre eficiencia y eficacia. El
procedimiento estadistico a utilizar fue la significacion y

fiabilidad de la correlacion.

» Guevara (2010), realizo una investigacion titulada
‘Evaluacion de la Satisfaccion Laboral de los (las)
trabajadores (as) de una empresa petrolera en Maturin,
Monagas” en Ciudad Guayana — Venezuela. Para este
trabajo se desarroll6 una investigacion denominada:
Evaluacion de la Satisfaccion Laboral de los (las)
trabajadores(as) de una empresa petrolera, en Maturin,
estado Monagas de junio a noviembre del afilo 2008. Se
realiz6 una investigacion de campo, de corte transversal y
la muestra estuvo conformada por 72 trabajadores. La
mayoria de los individuos era del género masculino, con
edades comprendidas entre 30 y 40 afios y con mas de 5
afnos de antigiedad laboral. Sobre las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos se utilizo la encuesta
de Satisfaccion Laboral, la determinacion de las variables
sociodemogréficas y laborales asi como la evaluacion de
los indices de Satisfaccion Laboral y el indice Global de
Satisfaccion, encontrdndose diferencia significativa al
comparar ambos grupos de estudio (p<0,01). Se determind
que los indices de Satisfaccion Laboral evidenciaron la

necesidad de poner en marcha cambios organizativos y en
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las condiciones de trabajo, a fin de alcanzar una mejor

calidad de vida y satisfaccion de los trabajadores.

2. Marco Teorico
El Clima Organizacional es un fenébmeno socialmente construido,
gue se deriva de las interacciones individuo grupo-condiciones
de trabajo, dando como resultado un significado a las
expectativas individuales y grupales. El desarrollo de clima
organizacional y las dimensiones de clima organizacional, han

permitido la comprensién y desarrollo de este tema.

Pérez de Maldonado (1997; 2000; 2004) describe a este
concepto como un fenbmeno que se deriva de las interacciones
individuo, grupo, condiciones de trabajo, y que a su vez,
ocasiona expectativas individuales y grupales sobre el ambiente
de trabajo.

El autor Da Silva (2002), menciona que el Clima Organizacional
es dificil de definir con precisibn. Es mas bien algo que se
siente, porque esta compuesto por fuerzas que no son todas
comprensibles; el Clima Organizacional es el ambiente
psicolégico resultante de los comportamientos, los modelos de
gestion y las politicas empresariales, y se reflejan en las

relaciones interpersonales.

Carlos Paz (2007); la percepcién individual del medio ambiente
laboral en una organizacion y la descripcion de sus propiedades
es muy similar a la percepcion y descripcion de sus propiedades
en una persona. El ambiente laboral puede ejercer sobre el
individuo un control relativamente intenso o bien promover
normas, reglamentaciones y orden.

Cuando nos referimos a la percepcion de la organizacion y su
medio ambiente de trabajo, nos referimos al medio ambiente
psicoldgico, es decir, a sus sistemas de filtros o estructuracion
perceptiva. De acuerdo a esa percepcion los colaboradores de

una empresa efecttan una descripcion de los mdltiples
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estimulos que se encuentran actuando sobre los mismos en el

mundo del trabajo y que definen su “situacion laboral”; esta

atmosfera psicologica de una organizacion se la designa como

“clima de la empresa” para un individuo. Este mundo psicolégico

laboral representa de hecho una fuerte influencia para su

conducta, reacciones y sentimientos en su lugar de trabajo.

ASPECTO METODOLOGICO

Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es Descriptiva — Explicativa

Nivel de investigacion

El nivel de la investigacion es no experimental - transaccional.

Método de la investigacion
El método utilizado en la investigacion es el Método

Cientifico.

Disefio de la Investigacién
El disefio del presente trabajo de investigacion es mediante el

uso del modelo del sistema viable.

CONCLUSIONES

> Después de realizar la siguiente investigacibn podemos

concluir que el Instituto Secomtur no cuenta con un buen
clima organizacional el cual esta afectando el rendimiento de
los trabajadores, debido a los diversos problemas de toma de
decisiones, motivacion, liderazgo que influyen en la

productividad de los trabajadores.

De acuerdo a la investigacion podemos determinar que los
factores positivos son: comunicacion |y relaciones
interpersonales; mientras que los factores negativos son:

motivacion, toma de decisiones, liderazgo y productividad.
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» Una herramienta técnica - administrativa seria que el instituto
Secomtur realice encuestas a los trabajadores de manera
consecutiva cada 3 meses para determinar los niveles de
satisfaccion interna de la organizacion, y de esta manera

adoptar acciones preventivas y de mejora.

RECOMENDACIONES

> Aplicar los estudios o evaluaciones temporales propuestos
acerca del clima organizacional para ver como se sienten los
trabajadores y como se estan desempefiando en cada uno

de sus areas.

> Incentivar a que los trabajadores se comprometan e
involucren con la empresa, para que todos trabajen en
equipo puedan lograr las metas y objetivos propuestos, y de
esta manera alcanzar un buen clima organizacional; y a la
vez podran captar mas clientes y seguir siendo uno de los

lideres en el mercado y poder mejor su rentabilidad.

> El instituto Secomtur debe proponer las siguientes
estrategias: reconocimiento a sus trabajadores,
remuneraciones en la fecha acordada, grado de compromiso
por parte de sus colaboradores, el jefe debe definir los
puestos y funciones para cada uno de sus colaboradores.
Todas estas acciones dentro de un ambiente controlado por
las unidades técnicas de la empresa, como recursos

humanos y la gerencia general.

» El clima organizacional es clave para el éxito de una empresa
porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
trabajadores. Por ello, la organizacion debe de contar con
mecanismos de medicion peridédica aparte de las encuestas

propuestas, preferentemente realizadas por organismos
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externos para evitar posibles presiones o filtraciones de

informacion.
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II. ABSTRACT

Organizational climate is the name given by various authors; the
atmosphere generated by the emotions of the members of a group or
organization, which is related to employee motivation. It refers to both

physical and emotional side.

The organizational climate is a socially constructed phenomenon, which is
derived from the group-individual interactions working conditions, resulting
a meaning to individual and group expectations. The development of
organizational climate and organizational climate dimensions have allowed

the understanding and development of this subject.

The organizational climate seems to positively or negatively affect the
existence of certain types of interactions between members of an
organization. It appears to affect the degree of security or insecurity to
express feelings or talk about concerns, respect or disrespect in

communication among members of the organization.

It is in this context, our research called "organizational climate and
productivity of workers SECOMTUR Institute of the City of Chimbote in
2014", highlights the factors and conditions of the organizational climate

and productivity of the company elements.

This research was conducted in the city of Chimbote, where a survey was
applied to workers Secomtur Institute; in order to measure the approval of

these in different topics covered in this research.

Through the effective use of the strategies presented, the objectives will be
achieved, in addition to the goals set for 2020; which also form part of the
objectives of this research and that will allow to achieve improved

productivity of the Institute.

The organizational climate is an important key to the success of a company

because it conditions the attitudes and behavior of their employees.
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The main conclusion is that after all the analyzes; Secomtur organizational

climate is affecting Institute if the productivity of workers.

And the head and / or head of the institution that performs a periodic
measurement of organizational climate, conducted by an external entity to
the company in order to avoid pressure or leakage of information and to
neutralize the distrust and resistance is recommended that it could have

the personnel to participate.

This research adopts a type of basic scientific research of nature and type
of descriptive research was also used, according to the author Hernandez
Fernadndez, Baptista recommended to specify the properties, characteristics
and profiles of major SECOMTUR Institute workers”.

Keywords: organizational climate and productivity.
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ANEXO N° 04: ARTICULO CIENTIFICO

CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA PRODUCTIVIDAD DE LOS
TRABAJADORES DEL INSTITUTO SECOMTUR DE LA CIUDAD DE
CHIMBOTE- PERIODO 2014

ORGANIZATIONAL CLIMATE AND EMPLOYEE PRODUCTIVITY
INSTITUTE SECOMTUR CHIMBOTE CITY OF 2014

Autora: Susan del Pilar Hervias Nolasco

RESUMEN

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al ambiente
generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual
esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte

fisica como emocional.

El Clima Organizacional es un fenémeno socialmente construido, que se deriva
de las interacciones individuo grupo-condiciones de trabajo, dando como
resultado un significado a las expectativas individuales y grupales. El desarrollo
de clima organizacional y las dimensiones de clima organizacional, han permitido

la comprension y desarrollo de este tema.

El clima organizacional parece afectar positivamente o0 negativamente a la
existencia de cierto tipo de interacciones entre los miembros de una organizacion.
Parece afectar al grado de seguridad o inseguridad para expresar los
sentimientos o hablar sobre las preocupaciones, de respeto o falta de respeto en

la comunicacion entre los miembros de la organizacion.

Es en este contexto, nuestra investigacion denominada: “Clima Organizacional y
la productividad de los trabajadores del Instituto SECOMTUR de la Ciudad de
Chimbote del 2014”, resalta los factores y elementos condicionantes del clima

organizacional y la productividad de dicha empresa.

Esta investigacion se realiz6 en la ciudad de Chimbote, donde se aplicé una
encuesta a los trabajadores del Instituto Secomtur; con la finalidad de medir la

aprobacion de estos en los diferentes temas tratados en esta investigacion.
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A través del aprovechamiento efectivo de las estrategias planteadas, se
alcanzara los objetivos propuestos, ademas de las metas propuestas para el afio
2020; que también forman parte de los objetivos de esta investigacion y que van a

permitir lograr el mejoramiento de la productividad del Instituto.

El clima organizacional es una clave importante para el éxito de una empresa

porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores.

La principal conclusion es que después de todos los andlisis realizados; el clima
organizacional del Instituto Secomtur si esta afectando en la productividad de los
trabajadores.

Y se recomienda al jefe y/o cabeza de la institucion que realice una medicién
periédica de su clima organizacional, realizada por una entidad externa a la
empresa con el fin de evitar posibles presiones o filtraciones de informacion y
para neutralizar la desconfianza y resistencia que podria tener el personal para
participar.

Esta investigacion adopta un tipo de investigacion de caracter cientifica basica y
se utilizé también el tipo de investigacion descriptiva, segun el autor Hernandez
Fernandez, Baptista recomienda especificar las propiedades, las caracteristicas y
los perfiles importantes de los trabajadores del Instituto SECOMTUR”.

Palabras claves: clima organizacional y productividad.
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ABSTRACT

Organizational climate is the name given by various authors; the atmosphere
generated by the emotions of the members of a group or organization, which is

related to employee motivation. It refers to both physical and emotional side.

The organizational climate is a socially constructed phenomenon, which is derived
from the group-individual interactions working conditions, resulting a meaning to
individual and group expectations. The development of organizational climate and
organizational climate dimensions have allowed the understanding and

development of this subject.

The organizational climate seems to positively or negatively affect the existence of
certain types of interactions between members of an organization. It appears to
affect the degree of security or insecurity to express feelings or talk about
concerns, respect or disrespect in communication among members of the

organization.

It is in this context, our research called "organizational climate and productivity of
workers SECOMTUR Institute of the City of Chimbote in 2014", highlights the
factors and conditions of the organizational climate and productivity of the

company elements.

This research was conducted in the city of Chimbote, where a survey was applied
to workers Secomtur Institute; in order to measure the approval of these in

different topics covered in this research.

Through the effective use of the strategies presented, the objectives will be
achieved, in addition to the goals set for 2020; which also form part of the
objectives of this research and that will allow to achieve improved productivity of

the Institute.

The organizational climate is an important key to the success of a company

because it conditions the attitudes and behavior of their employees.

The main conclusion is that after all the analyzes; Secomtur organizational climate

is affecting Institute if the productivity of workers.
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And the head and / or head of the institution that performs a periodic
measurement of organizational climate, conducted by an external entity to the
company in order to avoid pressure or leakage of information and to neutralize the
distrust and resistance is recommended that it could have the personnel to

participate.

This research adopts a type of basic scientific research of nature and type of
descriptive research was also used, according to the author Hernandez
Fernandez, Baptista recommended to specify the properties, characteristics and

profiles of major SECOMTUR Institute workers”.

Keywords: organizational climate and productivity.
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INTRODUCCION

La presente investigacion busca
establecer la relacidon que existe entre
dos variables que pueden afectar
actualmente: el clima organizacional y

la productividad.

El clima organizacional es un elemento
fundamental en las percepciones que
el trabajador tiene de las estructuras y
procesos que ocurren en un medio
laboral, este enfoque tiene su
importancia, en el sentido de que el
comportamiento de un trabajador no es
una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que
se origina de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores;
sin embargo estas percepciones
dependen de buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie
de experiencias que cada miembro
tenga con la organizacién. De ahi que
el clima organizacional refleje la
interaccion entre caracteristicas

personales y organizacionales.

La productividad es la relacion entre la
cantidad de productos obtenida por un
sistema productivo y los recursos
utilizados para obtener dicha

producciéon. También puede ser
definida como la relacién entre los
resultados y el tiempo utilizado para
obtenerlos: cuanto menor sea el tiempo
gue lleve obtener el resultado deseado,
mas productivo es el sistema. En

realidad la productividad debe ser

definida como el indicador de eficiencia
gue relaciona la cantidad de recursos
utiizados con la cantidad de

produccion obtenida.

Desde este punto de vista la presente

investigacion titulada “Clima
Organizacional y la productividad de
los trabajadores del Instituto
SECOMTUR de la Ciudad de Chimbote
del 2014”, tiene como objetivo
determinar la influencia del clima

organizacional en la productividad de

los trabajadores del instituto
SECOMTUR de la ciudad de
Chimbote.

Este estudio puede resultar clave para
detectar ciertas &reas que podrian
estar retrasando la produccién vy
reduciendo la eficacia en la empresa.
Asi de esa manera, convertirse en
areas de oportunidad para mejorar los
procesos de la organizaciéon y el

desemperfio de los empleados.

Por otra parte es importante conocer
como se siente los trabajadores en su
lugar de trabajo y cuan comprometidos
estan con la organizacién; de esta
manera, la personas estan dispuestas
a realizar un mayor esfuerzo en
beneficio de la empresa y aceptan las
metas y los valores de la misma;
ademas de sentir un gran deseo de

trabajar ahi.

En el presente estudio vas a ver cuéles

son los problemas de la empresa para



que asi darle alguna soluciéon a los
problemas de dicha empresa.

la
ha

En funcibn a esta propuesta,

presente investigacion se

estructurado de la siguiente manera:

En el Capitulo I: Planteamiento del

problema, se describe la realidad
problematica, se plantean los
problemas de la investigacion, se

determinan los objetivos, las variables;
asimismo se establece el disefio de la
investigacion, la poblacion, la muestra
y las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos. Finalmente se
hace la justificaciébn y se plantea la

importancia de la investigacion.

OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION
Objetivo General

e Determinar la influencia del clima

organizacional en la productividad de

los trabajadores del instituto
SECOMTUR de la ciudad de
Chimbote.

Objetivos Especificos

e Determinar los factores del clima

organizacional en el  instituto
Secomtur.
e Implementar una herramienta

técnica-administrativa de personal
gue contribuya a evaluar el clima

organizacional de manera periddica.
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En el Capitulo Il: Marco Tedrico, se
dan a conocer los antecedentes de la
investigacion, se plantean las bases
tedricas de la investigacion y se hace
la definicion de términos bésicos.

1l
andlisis vy

En el Capitulo Se hace la

presentacion, el la
interpretacion de resultados de las
encuestas aplicadas para la presente

investigacion

En el Capitulo IV: Presentamos la parte
final de la investigacion, entre ellas los
resultados de la misma las cuales se
ven reflejadas en las conclusiones,
encontramos las
del

fuentes de informacion y los anexos.

también

recomendaciones trabajo, las

e Proponer estrategias para mejorar

el clima organizacional de la

empresa.

METODOLOGIA DE LA
INVESTIGACION

El método de investigacion que se
emplea en el presente proyecto es el
Método Cientifico, ya que sigue un
conjunto de pasos ordenados para el
desarrollo de la investigacion. Ademas,
se complementa con el uso del

enfoque de la metodologia blanda.

ANTECEDENTES
INVESTIGACION

DE LA



A. En el Peru:

> (2011),
investigacion titulada “La cultura y el

Choton realizaron una

clima organizacional como factores
relevantes en el desempefio laboral de
los trabajadores de la caja rural de
ahorro y crédito Chavin S.A” en
Trujillo-Peru. El estudio consiste en
analizar la incidencia de la cultura y
clima organizacional actuales en el
desemperiio laboral de los trabajadores
de entidad CRAC
CrediChavin S.A, de la ciudad de

Trujillo; para lo cual

la financiera
se hizo una
encuesta especificamente dirigida a los
empleados de CrediChavin. El trabajo
de investigacion se complement6 con
temas sobre teorias de cultura y clima
organizacional, desempefo laboral,
entre otros. La muestra seleccionada
estuvo constituida por cuarenta y dos
empleados que trabajan en dicha
entidad financiera. De acuerdo a los
resultados se concluyé que la cultura
organizacional al

no contribuye

involucramiento de los trabajadores
con la organizacion, el clima en el cual
se desarrolla el trabajo es
desfavorable, la actividad laboral gira
en torno al individuo no al grupo, existe
desinterés y poca confianza entre el
subordinado y su jefe y solo
ocasionalmente se reconoce el trabajo
bien hecho lo cual no contribuye al
buen desempefio de los colaboradores
de

ni la empresa. Finalmente se
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propone un programa de desarrollo
cultural y buen clima organizacional, el
cual permitird a la empresa mejorar su

gestion en el mediano y largo plazos.

> Mori (2007), realizaron una
investigacion titulada “Clima
Organizacional 'y su Incidencia

significativa en el desempefio Docente
de de

Educacion Superior Los Libertadores y

los Instituciones Privados
Santo Tomas de Aquino en Trujillo-
Peru. El estudio consiste sobre El clima
organizacional 'y su incidencia
significativa en el desempefio docente
de los Institutos privados de educacién
superior Los Libertadores y Santo
Tomas de Aquino de la ciudad de
Trujillo. Surge frente a la necesidad de
descubrir cuales son los puntos criticos
que afecta el clima organizacional en
las instituciones de educacion superior
investigadas, y como este influye en el
desempefio docente: por eso, su
principal objetivo consiste en demostrar
gue el Clima Organizacional incide en
el desempefio docente. Se busca
ademas, proponer un nuevo concepto
tedrico sobre Clima organizacional y
disefiar un nuevo modelo metodoldgico
motivacional que fortalezca el clima
la

organizacional y contribuya a

optimizacion del desempefio de los

formadores de los institutos Los
Libertadores y Santo Tomas de
Aquino. La poblacion estuvo
constituida por todos los actores



educativos de ambos Institutos, en
totalidad 356 del conjunto; la muestra
estuvo conformada por directivos,
jerérquicos, administrativos y docentes.
En cuanto a la poblacion de los
estudiantes se aplico al 50 por ciento
por convenir a nuestro estudio.

realizo

» Saavedra (2012)

titulada

una
investigacion Influencia del
clima organizacional en el desempefo
del del

Turistico Bafios del Inca — Cajamarca.

laboral personal Complejo
El estudio consiste en determinar la
Influencia del Clima Organizacional en
el Desempeiio Laboral del Personal del
Complejo Turistico Bafios del Inca,
ubicada en la ciudad de Cajamarca. El
estudio se desarroll6 como una
investigacion descriptiva, apoyado en
un trabajo de campo, se tomé como
poblacion a setenta (70) sujetos, asi
mismo se aplicé técnica de recoleccion
de datos la encuesta, por medio de un
cuestionario con veintiocho (28) items,
aplicando una escala de Likert con
cinco opciones de respuestas, cada
uno de los items validados por el juicio
de expertos. Los datos recolectados,
se presentan en cuadros estadisticos y
graficos circulares. De acuerdo a los
resultados se concluye que existe un
bajo nivel de motivacién por falta de
reconocimientos a los trabajadores, un
sistemas de recompensas no justas
de

oportunidades

los
de

para el desempefio

trabajadores,
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desarrollo escasas, donde algunos se
sienten desmotivados por no tener
buenos beneficios. Se recomend6 que
la empresa desarrolle estrategias para
motivados  al

mantener personal,

ofrecer beneficios que mejoren las
perspectivas de los empleados, asignar
reconocimientos por la excelente labor
de

trabajador sobre los problemas que

los trabajadores, Informan al
tiene la institucién para que estos con
sus opiniones puedan participar y dar

soluciones fructiferas.

> Tantelean (2003), realizaron una
investigacion titulada

Relacion Entre el Clima Organizacional
de

Faustino Sanchez Carrién" con el Nivel

la Gran Unidad Escolar "José
de Autoestima del Segundo Grado de
Secundaria en Trujillo-Pera. El estudio
consiste en la correlaciéon existente

entre el clima organizacional y la
autoestima del 2° grado de Secundaria
de

Faustino Sanchez Carrion, de Trujillo,

la Gran Unidad Escolar, José
en el aflo 2002. Considerando como
indicadores del clima organizacional: la
el

organizacion, la administracion

comportamiento  organizacional, el
liderazgo de sus miembros; y para
percepcion del mismo se tiene en
cuenta las opiniones que docentes,
padres de familia y alumnos tienen
sobre el clima sobre el liderazgo del
director, el tipo de comunicacion que
predomina la

en organizacion



de

resultados que se obtienen al termino

educativa, la valoracion los
del trabajo previsto, la autoevaluacion
de los profesores, la evaluacion del
de de

departamentos. Como el logico, estos

desempefio los jefes
indicadores que son de amplio dominio
y percepcion de los profesores, es por
ello que con ligeras modificaciones y
adaptaciones se utiliza el Test de
Likert.

percepcién de los padres de familia

Rensis Para obtener la
sobre el clima organizacional de la
Gran Unidad Escolar José Faustino
Sanchez Carrion, se ha utilizado 12
variables que son de su conocimiento y
dominio tomados del Test de Rensis
Likert;

percepcion del clima organizacional

igualmente para conocer la
que tiene los alumnos del segundo
grado del educacién secundaria se ha
utilizado una encuesta que toma 6

variables del Test de R. Likert. Toda la

informacion obtenida tiene su
correspondiente  sustento en la
informacioén contenida en el

correspondiente marco teérico. En la
la autoestima del
de
ha

inventario de autoestima disefiado y

determinacién de

alumno ademas la revision

bibliogréfica, se utilizado el
estandarizado, para el Perd, por S.
Coopersmith. Para ambos casos se ha
utilizado la correspondiente muestra
estadisticamente establecida, y para
de

resultados se ha utilizado el coeficiente

establecer la correlacion sus
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de correlacibon de spearman. Las
conclusiones a las que se han llegado
demuestran una perfecta correlaciéon
entre autoestima del estudiante con la
percepcion que docentes, padres de
familia y alumnos tienen sobre el clima

organizacional.

» VILLA

investigacion

(2011), realizaron

titulada

una
“Clima
organizacional en la Caja Trujillo de
Huamachuco” El estudio consiste en el
desempefio y productividad de los
trabajadores. Las circunstancias de su
trabajo influyen en su rendimiento y
productividad: por lo que el presente
de

determinar en qué medida el clima

trabajo investigacion pretende
laboral influye en la productividad de
los trabajadores, de Caja Trujillo -
Huamachuco, la misma que es una
importante institucion financiera que
contribuye al desarrollo regional. Si el
clima laboral, no es el Optimo la
productividad tampoco lo serd, en este
de

colocaciones y aumentara la mora,

caso disminuira el numero
pero por el contrario si el clima laboral
es el 6ptimo la productividad también lo
de

colocaciones y disminuyendo la mora.

serq, aumentado el numero

B. En el Extranjero:

» Fernandez & Paravic. (2003), en su
trabajo de investigacion denominado
de Satisfaccion Laboral

“Nivel en

enfermeras de Hospitales Publicos y



de de

Concepcion, Chile”. La investigacion de

Privados la  Provincia
tipo descriptivo correlacional tuvo como
objetivo principal determinar el nivel de
satisfaccion laboral en las enfermeras

de centros hospitalarios publicos y

privados. Se plante6 que las
enfermeras de los servicios privados
presentaban mayor nivel de
satisfaccion laboral que las de los

servicios publicos. Se trabajé con una
de 248 enfermeras
Se

siguientes instrumentos recolectores:

muestra total

hospitalarias. utilizaron  los
indice del Trabajo de Smith, la escala
de condiciones del trabajo de Bolda,
ademas de preguntas relacionadas con
las variables sociodemograficas y con
la satisfaccion en su vida personal
entre otras. Algunos de los resultados
Las enfermeras

relevantes fueron:

hospitalarias se encuentra  solo

levemente satisfechas con su trabajo,
satisfaccion  las

indicando  mayor

enfermeras de hospitales privados. Las

condiciones fisicas del trabajo se
destacan por ser wun factor de
insatisfaccion para las enfermeras

hospitalarias, principalmente para las
del

remuneraciones,

sector publico. Los factores
promociones y
ascensos son aquellos, con los que se
las
La

Su

encuentran mas insatisfechas

enfermeras de ambos grupos.

interaccion con sus  pares,

supervisor 'y las actividades son

aquellos factores con los cuales

196

obtienen mayor satisfaccion de los
hospitales privados.

» Fuentes (2012), se realiz6 una
investigacion  titulada  “Satisfaccion
laboral y su en influencia en la

productividad de la delegacién de
del

ciudad

recursos humanos organismo

judicial en la de
Quetzaltenango- Guatemala.

En este trabajo su objetivo especifico
de satisfaccion

es evaluar el nivel

determinar la importancia que el
personal rinda y se sienta satisfecho
con su trabajo y los efectos que con
lleva en la productividad. Las variables
de estudio fueron, la satisfaccion
laboral que es el resultado de factores
tanto internos como externos y la
productividad que es una relacion entre
eficiencia y eficacia. El procedimiento
estadistico a utilizar fue la significacion

y fiabilidad de la correlacién.

> Guevara (2010), realizo una
investigacion titulada “Evaluacion de la
Satisfaccion Laboral de los (las)

trabajadores (as) de una empresa
petrolera en Maturin, Monagas” en
Ciudad Guayana — Venezuela. Para
este trabajo se desarroll6 una
investigacion denominada: Evaluacion
de la Satisfaccion Laboral de los (las)
de

petrolera, en Maturin, estado Monagas

trabajadores(as) una empresa

de junio a noviembre del afio 2008. Se

realizé una investigacion de campo, de



corte transversal y la muestra estuvo
conformada por 72 trabajadores. La
individuos era del

mayoria de los

género  masculino, con edades
comprendidas entre 30 y 40 afios y con
méas de 5 afios de antigiiedad laboral.
Sobre las técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos se utilizé la
encuesta de Satisfaccion Laboral, la
de

sociodemograficas y

determinacion las  variables
laborales asi
como la evaluacion de los indices de
Satisfaccion Laboral y el indice Global
de

diferencia significativa al

Satisfaccion, encontrandose
comparar
ambos grupos de estudio (p<0,01). Se
de

la

determiné que los Indices

Satisfacciéon Laboral evidenciaron

necesidad de poner en marcha

cambios organizativos y en las

condiciones de trabajo, a fin de
alcanzar una mejor calidad de vida y
satisfaccion de los trabajadores.
realizé

> Navarro  (2008),

investigacion titulada

una
“‘Aportacion al
estudio de la Satisfaccion Laboral de
los profesionales técnicos del sector de
la  construccion:

una  aplicacién

cualitativa en la Comunidad
Valenciana”, en Valencia — Espafia.
En

metodoldgica

este trabajo la estrategia

utiizada para la
obtencion de datos es la entrevista en
profundidad, que ha permitido explorar
de

estudiados y captar detalles y matices

los significados los sujetos
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expresados con su sentir y su propio
lenguaje. Ademas, a través de una
estrategia gradual de muestreo, se ha
seleccionado y entrevistado a una
muestra de cuarenta profesionales
técnicos de la construccion, arquitectos
y arquitectos técnicos de titulacion, de
distinto sexo, edad y experiencia
profesional. El contenido integro de las
entrevistas ha sido registrado mediante
la grabacion y transcrito para su
posterior analisis e interpretacién. Se
concluye que, los

en general,

profesionales  entrevistados  estan
satisfechos con su trabajo en el sector
de la construccion, disfrutan del mismo
y describen globalmente su experiencia
Los

laboral en términos positivos.

factores de satisfaccion laboral mas
importantes son los relacionados con la
naturaleza y el contenido del trabajo,
es decir, con factores intrinsecos como
la identidad, el interés, la variedad y la
de

realizadas, el reconocimiento obtenido

significatividad las tareas
y el reto cotidiano. Por el contrario, los
factores de insatisfaccion laboral més
sefialados son de caracter extrinseco y
vinculado al contexto de trabajo. Mas
de

padecen estrés en su ocupacion actual

la mitad de los entrevistados

y caracterizan al sector como
estresante debido, sobre todo, al
cumplimiento de plazos, a Ila
sobrecarga de trabajo, a la

responsabilidad, al aspecto econémico

y a las interminables jornadas



laborales. Por otra parte, la figura del
jefe de obra es identificada como la
mas estresada de todas. A su vez, mas
de

consideran muy dificil conciliar su vida

la mitad de los participantes
profesional y personal, de modo que

vive cierto conflicto
debido a

horarios de trabajo y a una dedicacién

trabajo-familia

la irracionalidad de los
excesiva.
> VETUNOLO

estudio titulado

(2009), realizo un

“Clima laboral y la

productividad en empresas pequefias y

MARCO TEORICO

El

fendmeno socialmente construido, que

Clima Organizacional es un
se deriva de las interacciones individuo
grupo-condiciones de trabajo, dando
como resultado un significado a las
expectativas individuales y grupales. El
desarrollo de clima organizacional y las
dimensiones de clima organizacional,
han la

permitido comprension y

desarrollo de este tema.

Carlos Paz (2007);

individual del medio ambiente laboral

la percepcion

en una organizacion y la descripcion de
sus propiedades son muy similar a la
de sus
El

ambiente laboral puede ejercer sobre

percepcion 'y descripcion

propiedades en una persona.

el individuo un control relativamente

intenso o bien promover normas,

reglamentaciones y orden.
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medianas: el transporte vertical en la
ciudad autonoma Buenos Aires -
Argentina. La investigacion de tipo no
experimental, aplicando herramientas
de recoleccion de datos cuantitativos y
cualitativos entre los trabajadores de
las seleccionas

empresas como

objetivo de estudio. Se plantean
algunas posibles soluciones a las
antes sefaladas,
de
de

particularidades de cada organizacion.

deficiencias que

podran ser mayor 0 menor

efectividad acuerdo a las

Cuando nos referimos a la percepcion
de

ambiente de trabajo, nos referimos al

la organizacion y su medio
medio ambiente psicolégico, es decir, a
sus sistemas de filtros o estructuracion
perceptiva. De acuerdo a esa
percepcion los colaboradores de una
empresa efectGan una descripcion de
los mdltiples estimulos que se
encuentran actuando sobre los mismos
en el mundo del trabajo y que definen
su “situacion laboral”; esta atmosfera
psicologica de una organizacion se la
designa como “clima de la empresa”
individuo. Este mundo

para un

psicolégico laboral representa de
hecho una fuerte influencia para su
conducta, reacciones y sentimientos en

su lugar de trabajo.



ANALISIS E INTERPRETACION DE
LOS RESULTADOS

DIMENSION N° 01: COMUNICACION

MANIFESTACION ABIERTA DE
PUNTOS DE VISTAS HACIA
COMPANEROS Y JEFES

GRAFICO N° 01

PUNTOS_VISTA

A
PUNTOS_VISTA

Interpretacién: En la imagen 17 se
muestra que un 45% de los
trabajadores opinan que a veces
pueden manifestar sus puntos de vista
a sus compafieros y jefes y el 5% de
trabajadores opinan que nunca
pueden manifestar sus puntos de vista

a sus compafieros y jefes.

RETROALIMENTACION SOBRE EL
DESEMPENO LABORAL

GRAFICO N° 02

RETROALIMENTACION

Porcentaje

Interpretacién: En la imagen 18 se

aprecia que un 70% de los

trabajadores opinan que casi nunca
reciben retroalimentacion util sobre su
desempefio por parte del jefe y un
10% opina que su jefe muchas veces
les brinda una retroalimentacion util

sobre su desempefio.

EXISTE COMUNICACION FLUIDA
ENTRE MI AREA DE TRABAJO Y EN
OTRAS AREAS DE LA EMPRESA

GRAFICO N°03

COMUNICACION_FLUIDA

30

A vors
COMUNICACION_FLUIDA

Interpretacién: En el grafico 19
podemos observar que el 45% de los
trabajadores

opinan que muchas

veces si existe una comunicacion
fluida entre las diferentes areas de la
empresa; pero también nos podemos
dar cuenta que el otro 45% de los
trabajadores opinan que solamente a
veces existe una comunicacion fluida
entre las diferentes areas de la

empresa.

COMUNICACION OPORTUNA DE
LAS NECESIDADES DE LA
EMPRESA

GRAFICO N°04




COMUNICACION_NECESIDADES_JEFES
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Interpretacion: En la imagen 20
observamos que la mitad de los
trabajadores opinan que a veces los
jefes comunican oportunamente las
necesidades que hay empresa pero
un 25% de trabajadores opinan que
muchas veces su jefe comunica
oportunamente las necesidades que

tiene la empresa.

ATENCION DE OPINIONES Y
SUGERENCIAS POR PARTE DEL
JEFE

GRAFICO N°05

OPINION_SUGERENCIAS
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SIEMPRE MUCHAS VECES A VECES CASI NUNCA
OPINION_SUGERENCIAS

Interpretacion: En la imagen 21 se
aprecia que el 45 % de los
trabajadores opinan que a veces su
jefe  si escucha las opiniones y

sugerencias que dan; pero un 5 % de

trabajadores opinan que siempre su

jefe  escucha las opiniones vy

sugerencias que ellos puedan brindar.

COMUNICACION EXISTENTE
ENTRE JEFE Y TRABAJADORES

GRAFICO N°06

COMUNICACION_JEFES_TRABAJADORES

Porcentaje
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Interpretacién: En la imagen 22
observamos que el 40% de los
trabajadores opinan que muchas
veces existe una buena comunicacién
entre jefes y trabajadores pero el 20%
de trabajadores opinan que casi nunca
existe una buena comunicacion entre

jefes y trabajadores.
DIMENSION N° 02: MOTIVACION

GRAFICO N°07

RECONOCIMIENTO

Porcentaje
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Interpretacién: En la imagen 23

observamos que el 55% de Ilos



trabajadores sienten que no son
reconocidos por parte de su jefe; pero
solo el 5% de trabajadores opinan que
muchas veces se sienten reconocidos

por parte de su jefe.

GRADO DE MOTIVACION DEL
TRABAJADOR

GRAFICO N°08
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podemos observar que un 55% mejor

Interpretacion: imagen 24

dicho mas de la mitad de los
trabajadores sienten que no son
motivados; pero tan solo un 5% de los
trabajadores opinan lo contrario, ellos

sienten que si son motivados.

CREACION DE NUEVAS METAS A
TRAVES DE LA MOTIVACION

GRAFICO N°09

MOTIVACION_METAS

Porcentaje
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Interpretacién: En la imagen 25 se
% de

trabajadores opinan que la motivacion

muestra que un 70 los

casi nunca hace que establezcan
nuevas metas; pero un 15% de los
trabajadores piensan que a veces la
motivacibn hace que establezcan

nuevas metas.

BENEFICIOS DE LOS
TRABAJADORES POR PARTE DE
LA ORGANIZACION

GRAFICO N°10

BENEFICIOS_TRABAJADORES

Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 26 se
65% de

trabajadores opinan que la empresa u

aprecia que el los

organizacibn casi nunca otorga
buenos y equitativos beneficios pero
un 20% de ellos opinan que la
empresa a veces les otorga buenos y

equitativos beneficios.

PREOCUPACION DE LA EMPRESA
PARA MANTENER ELEVADO EL
NIVEL DE  MOTIVACION DE
PERSONAL

GRAFICO N°11
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Interpretacién: En la imagen 27 se
85% de

trabajadores opinan que casi nunca

muestra que el los
sus jefes se preocupan por mantener
elevado el nivel de motivacion de cada
uno de ellos, por otro lado con tal solo

el 15% de trabajadores opinan que a

veces su jefe se preocupa por
mantener elevado el nivel de
motivacion.

REPARTICION DE BENEFICIOS AL
PERSONAL CUANDO SE SUPERA
LA META

GRAFICO N°12
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28 se

los

Interpretacion: En la imagen
55% de

en

aprecia que un

trabajadores opinan que la

empresa no se comparten los

beneficios cuando los resultados

superan las metas; pero un 45% de
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los trabajadores opinan que casi

nunca la empresa comparte los

beneficios cuando los resultados

superan las metas.

ESTIMULACION DEL TRABAJO EN
EQUIPO Y CAPACITACIONES

GRAFICO N°13

TRABAJO_EN_EQUIFO

Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 29
75% de

trabajadores opinan que nunca se

observamos que el los

estimula el trabajo en equipo Yy
tampoco se realizan capacitaciones;
25% de

opinan que casi

pero el los trabajadores
nunca se realiza
trabajos en equipo y tampoco se

realizan capacitaciones.

DIMENSION N°
DECISIONES

03: TOMA DE

DECISIONES APROPIADAS DE LA
ORGANIZACION PARA LA
EMPRESA

GRAFICO N° 14
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Porcentaje
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Interpretacién: En la imagen 30 se
70% de

trabajadores opinan que a veces los

aprecia que el los

jefes no toman las decisiones
apropiadas para la empresa; pero el
30% de los trabajadores opinan que
muchas veces los jefes no toman las
decisiones la

apropiadas para

empresa.

MOTIVOS DE DESACUERDO CON
LAS DECISIONES

GRAFICO N°15

MOTIVOS_DECISION
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Interpretacion: En la imagen 31
vemos que el 45% de los trabajadores
opinan que uno de los motivos en lo
qgue ellos no estan de acuerdo son la
de
trabajadores opinan que otro motivo
de

acuerdo

motivacién, pero un 10% los

los cuales ellos no estan de

es las relaciones

interpersonales que existe en la

empresa.
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DIMENSION N° 04: LIDERAZGO

Interés del jefe por opiniones de mi

persona

GRAFICO N°16

JEFE_ESCUCHAR

Porcentaje
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En

vemos que del 100%, un 65% de los

Interpretacion: la imagen 32
trabajadores opinan que a veces los
jefes se interesan por escuchar lo que
ellos tienen que decir, pero un 10% de
los trabajadores opinan lo contrario
gque muchas veces sus jefes se
interesan por escuchar lo que ellos

tienen que decir.

COMUNICACION EFECTIVA EN
CASOS DE DESACUERDO ENTRE
TRABAJADOR Y JEFE

GRAFICO N°17

HABLAR_JEFE_DESACUERDO
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Interpretacion: En la imagen 33 se

muestra que un 70% de los



trabajadores opinan que casi nunca
pueden hablar libremente con su jefe
cuando ellos estan en desacuerdo con
su jefe; pero 10% de los trabajadores
opinan lo contrario que muchas veces
pueden hablar libremente con su jefe
cuando ellos estan en desacuerdo con

su jefe.

INFORMACION DEL JEFE SOBRE

LAS ACTIVIDADES
DESARROLLADAS POR LOS
TRABAJADORES

GRAFICO N°18

RETROALIMENTACION
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En la

vemos que del 100% el 45% de los

Interpretacién: imagen 34
trabajadores opinan que a veces su
jefe esta al corriente de las actividades
gue ellos desarrollan, pero un 15%
opinan lo contrario que muchas veces
las

su jefe estd al pendiente de

actividades que ellos desarrollan.

COMUNICACION ADECUADA DEL
JEFE HACIA EL TRABAJADOR
CUANDO COMETE ERRORES

GRAFICO N°19
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Interpretacién: En la imagen 35 se
60% de
trabajadores opinan que cuando ellos

aprecia que el los
cometen algun error y su jefe lo
detecta a veces les informa de manera
de

trabajadores opinan que cuando ellos

adecuada; pero un 10% los
cometen algun error y su jefe lo
detecta nunca les informa de manera

adecuada.

RECONOCIMIENTO  DEL
HACIA EL TRABAJADOR

JEFE

GRAFICO N°20

RESULTADO_JEFE_RECONOCER

Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 36 se
75% de

trabajadores opinan que cuando ellos

muestra que el los
logran un buen resultado a veces su
jefe reconoce su aportacion; pero el

10% de los trabajadores opinan que



cuando ellos logran un buen resultado
casi nunca su jefe les reconoce su

aportacion.
DECISIONES JUSTAS DEL JEFE

GRAFICO N°21

JEFE_JUSTO_DECISIONES
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Interpretacion: En la imagen 37

observamos que el 85% de los

trabajadores consideran que su jefe a
veces es justo con las decisiones que
toma dentro de la empresa; pero el
5% de los trabajadores opinan que
casi nunca su jefe es justo con las
decisiones que toma dentro de la

empresa.

INFLUENCIA POSITIVA DEL
ESTILO DE DIRECCION DEL JEFE
SOBRE LOS TRABAJADORES

GRAFICO N° 22

DIRECCION_JEFE

Porcentaje

DIRECCION_JEFE
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Interpretacién: En la imagen 38 se
60% de

trabajadores opinan que casi nunca

aprecia que el los

influye positivamente el estilo de
direccion de su jefe; pero el otro 40%
de trabajadores opinan que a veces
influye positivamente el estilo de

direccién que tiene su jefe.

DIMENSION N° 05: RELACIONES

INTERPERSONALES

BUENAS RELACIONES DE
TRABAJO ENTRE JEFE Y
TRABAJADOR

GRAFICO N°23

RELACION_JEFE_TRABAJADOR

Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 39
observamos que el 55% de los
trabajadores opinan que muchas

veces existe una buena relacion de
trabajo entre ellos y su jefe; pero el
40% de los trabajadores opinan que a
veces existe una buena relacion de
trabajo entre los trabajadores y su

jefe.

BUENA COLABORACION ENTRE
LAS DIFERENTES AREAS DE LA
EMPRESA

GRAFICO N°24
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Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 40

60% de
trabajadores opinan que a veces

observamos que el los
existe una buena colaboraciéon entre
las diferentes areas que hay en la
5% de

gue muchas

empresa; pero un los
trabajadores opinan
veces existe una buena colaboracion
entre las diferentes &areas que hay

dentro de la empresa.

SENTIMIENTO DE ACEPTACION E
INTEGRACION

GRAFICO N°25

ACEPTADO_INTEGRADO

ACEPTADO_INTEGRADO

Interpretacion: En la imagen 41
observamos que un 50% trabajadores
opinan que muchas veces se sienten
aceptados e integrados por parte de
sus compafieros y jefe; pero el 45%
de los trabajadores opina que a veces
se sienten aceptados e integrados por

parte de sus comparieros y jefes.
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DIMENSION
PRODUCTIVIDAD

N° 06:

TRIUNFO DEL TRABAJADOR QUE
PROPORCIONA MEJORES
RESULTADOS

GRAFICO N°26

RESULTADOS

Porcentaje
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Interpretacién: En la imagen 42 se
75% de

trabajadores opinan que casi nunca el

aprecia que el los
que da mejores resultados es el que
triunfa en la empresa; pero el 5% de
los trabajadores opinan que el que da
mejores resultados muchas veces es

el que triunfa en la empresa.

INFLUENCIA DE LA
ORGANIZACION EN EL TRABAJO
CON LA PRODUCTIVIDAD

GRAFICO N°27
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Interpretacion: En la imagen 43 se

muestra que el 75% de los



trabajadores consideran que la forma
en que se organiza el trabajo en sus
areas casi nunca contribuye con la
5% de
trabajadores opinan que la forma en

productividad; pero el los

se organiza el trabajo en sus éareas

muchas veces contribuye con la
productividad.
LA CALIDAD COMO ALTA

PRIORIDAD EN EL AREA DE
TRABAJO

GRAFICO N°28
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Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 44 se
55% de

gue muchas

aprecia que el los
trabajadores  opinan
veces la calidad del trabajo es la mas
alta prioridad en su area; pero el 45%
de los trabajadores opinan que a
veces la calidad del trabajo es la mas

alta prioridad en su area.

CONOCIMIENTO Y HABILIDADES
DE LOS TRABAJADORES

GRAFICO N°29
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Interpretacién: En la imagen 45 se
muestra que el 75% los trabajadores
opinan que las personas que trabajan
con ellos poseen conocimientos y
habilidades para satisfacer muchas
necesidades de
25% de

trabajadores opinan que las personas

veces las los

educandos, pero el los

que trabajan con ellos poseen

conocimientos y habilidades para
satisfacer siempre las necesidades de

los educandos.

ALTA PRIORIDAD DE LA
“PEDAGOGIA CON CALIDAD” EN
EL INSTITUTO

GRAFICO N°30

PEDAGOGIA_PRIORIDAD

Porcentaje
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Interpretacion: En la imagen 46 se
65% de

trabajadores opinan que a veces la

aprecia que un los



utilizacién la pedagogia con calidad es
la més alta prioridad en el instituto;
30% de

opinan que la utilizacién

pero el los trabajadores
de la
pedagogia con calidad es casi nunca

la més alta prioridad en el instituto.
CONCLUSIONES

» Después de realizar la siguiente
investigacion podemos llegar a la
conclusion que el Instituto Secomtur
no hay un buen clima organizacional
estd afectando el

en la cual

rendimiento de los trabajadores
debido a los diversos problemas de
comunicacion, trabajo en equipo,
motivacion y muchos otros factores
que influyen en la productividad de

los trabajadores.

» De acuerdo a la investigacion
podemos determinar que los factores
positivos son: comunicacion y toma
los

de decisiones; mientras que

factores negativos son: motivacion,

relacién interpersonal, liderazgo y
productividad.
» Una herramienta técnica-

administrativa seria que el instituto
Secomtur contratate a una empresa
evalué el clima

externa la cual

organizacional de manera periédica.

RECOMENDACIONES
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> Realizar estudios o evaluaciones
acerca del clima organizacional para
ver cOmo se sienten los trabajadores
y como se estan desempefiando en

cada uno de sus areas.

» Hacer que los trabajadores se
comprometan e involucren con la
empresa, si todos trabajan en equipo
podra lograr todas metas y objetivos
propuestos y asi tener un buen clima
organizacional; y a la vez podran
captar mas clientes y seguir siendo
uno de los lideres en el mercado y

poder mejor su rentabilidad.

> El debe

proponer las siguientes estrategias:

instituto  Secomtur
reconocimiento a sus trabajadores,

remuneraciones en la fecha
acordada, grado de compromiso por
parte de sus colaboradores, el jefe
debe definir los puestos y funciones
para cada uno de sus colaboradores.
Todas estas acciones dentro de un
ambiente  controlado  por las
unidades técnicas de la empresa,
como

recursos humanos vy la

gerencia general.

» El clima organizacional es clave
para el éxito de una empresa porque
condiciona las actitudes y el
comportamiento de sus trabajadores.
Por ello, la empresa debe de contar
de

periédica de su clima organizacional,

con mecanismos medicidn



mediante un organismo externo para

evitar posibles presiones o]

filtraciones de informacion.
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ANEXO N° 5: GASTOS DE LA INVESTIGACION

BIENES UNIDAD CANTIDAD BEIIIE'FAI\(;IO 'T'gl'zl'ill_o(S/.)

Papel A4 Millar 5 22.00 110.00
Lapiceros Unidad 1 1.00 1.00
Corrector Texto Unidad 2 3.00 6.00
E‘;ﬁg‘;‘;g'a bin'y Unidad 2000 0.10 200.00
Digitacion de Hoja 100.00 100.00
Anillados Unidad 6 8 48.00
Empastado Unidad 4 25.00 100.00
Internet Hora 200 1.00 200.00
Refrigerios 50.00
Movilidad Interna 80.00
Impresion Hojas 3000 0.30 900.00
TOTAL 1795.0
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ANEXOS N°6: IMAGENES
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