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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objetivo determinar diagnosticar el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de la Empresa Externa Asesores
Empresariales S.A.- La Victoria. El estudio es de tipo descriptivo, con un disefio no

experimental y con un enfoque cuantitativo de acuerdo al manejo de los datos.

La poblacién estuvo conformada por la cantidad total de colaboradores que son 30
personas que trabajan en la Empresa Externa Asesores Empresariales S.A.- La

Victoria.

El instrumento utilizado para el recojo de la informacion es el Cuestionario de Litwin
y Stinger (1978), los que evalla las dimensiones de estructura, responsabilidad,

recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Luego del procesamiento de los datos se obtuvo los resultados que concluyen que,
el nivel de clima organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa
Asesores Empresariales S.A.- La Victoria responde a un 80 %, representando un
nivel bueno y aceptable de clima organizacional segun la perspectiva de los
colaboradores, muestran que su ambiente laboral les permite cumplir con sus

expectativas laborales y personales.

Palabras Claves: Clima, organizacién, objetivos, ambiente, colaboradores.
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ABSTRACT

The objective of this research is to determine the diagnosis of the organizational
climate level of the employees of the External Business Advisors SA S.A.- La
Victoria. The study is of a descriptive type, with a non-experimental design and with
a quantitative approach according to the handling of the data.

The population was conformed by the total number of collaborators that are 30

people that work in the External Company Business Advisors S.A.- La Victoria.

The instrument used for the collection of information is the Litwin and Stinger
Questionnaire (1978), which evaluates the dimensions of structure, responsibility,

reward, challenge, relationships, cooperation, standards, conflicts and identity.

After the processing of the data, the results were obtained that conclude that the
level of organizational climate of the employees of La Empresa Externa Asesores
Empresariales SA- La Victoria responds to a good level because it responds at a
good level to 80%, representing a acceptable organizational climate according to
the perspective of the employees, show that their work environment allows them to

meet their work and personal expectations.

Key Words: Climate, organization, objectives, environment, collaborators.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se define como el ambiente fisico e humano en donde un
conjunto de personas desarrolla un trabajo para cumplir con un objetivo. Podemos
indicar un mal clima organizacional afecta directamente a la satisfaccion y
productividad, es importante saber la idea que tienen los colaboradores de las
condiciones laborales (ambientales, temporales, exigencias, etc.) y procurar que
sean positivas debido a que esto puede ser variable y generar un “contagio” dentro

de sus compaiieros.

Ahora si el clima organizacional se puede estudiar, mejorar y nos ayuda a plantear
puntos de mejora para el equilibrio, rendimiento de los resultados de una

organizacion.

Es asi como se busca evidenciar la importancia en el quehacer profesional de los
trabajadores social en este tema dado a que nos permite desarrollar soluciones que
nos ayuden a intervenir y a plantear estrategias (Estratégicas, de coordinacion y
operativas) que den a la empresa el soporte adecuado para fortalecer el clima

organizacional.

En la presente investigacion se busco indagar la variable de clima organizacional

mas a profundidad debido al interés propio dado que laboro en esa empresa.

De acuerdo con Victoria, Jorge (2014), se demostré que en los estudios de clima
organizacional donde se midio la fidelidad de los empleados y el nivel de soporte
que éstos reciben para que alcancen su maximo potencial de efectividad esto logra
gue tengan bienestar e satisfaccion y se inicie un positivo impacto en los ingresos

de la empresa.

La investigacién consta de cinco capitulos:
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Capitulo I, comprende, el planteamiento de la problematica, en el que se describe
la realidad problematica, se formula el problema, se establecen los objetivos y se

justifica la importancia del tema de investigacion.

Capitulo 1l, se analiza el marco tedrico conceptual, se revisan los antecedentes,
bases teoricas y definiciones conceptuales y operacionales de la variable de

investigacion.

Capitulo 1ll, se menciona la metodologia, tipo y disefio de investigacion, poblacion
y muestra, variable, técnicas e instrumentos de recojo de datos, procesamiento y

analisis de datos.
Capitulo IV, se presentan los resultados y se expone las conclusiones.

Capitulo V, se plantea una propuesta de un programa de intervencion de acuerdo

a la realidad problematica.

Para la elaboracion de esta investigacion se ha manejado toda la informacion

disponible en la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

La documentacion de la informacion obtenida de los colaboradores se mantendra
en absoluta confidencialidad, esta se utilizara sélo para el proceso de investigacion,
la prueba aplicada no refiere identidad solo edad, sexo, estado civil y tiempo de

servicio

Finalmente se hace referencia a las fuentes bibliograficas consultadas para el
desarrollo del presente trabajo y se adjuntan los anexos empleados en la

investigacion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion de larealidad problematica

El clima organizacional no puede pasar desapercibido ya que actualmente
se esta considerando a los colaboradores con el motor de toda empresa, porque
gracias a ellos se lleva a cabo todos los cambios y evoluciones que permiten el

crecimiento de la organizacion de donde pertenecen.

¢Entonces nos preguntamos, que sucede cuando los lideres de dichas
organizaciones no entienden la importancia del clima organizacional?, el costo de
no actuar en las organizaciones ante un mal clima organizacional produce la

disminucién del crecimiento de sus ingresos, alto indices de rotacion, etc.

Tal y como se ve en la literatura relacionada al clima organizacional en
donde se mide el compromiso de los colaboradores y el nivel de soporte que los
mismos reciben para desarrollar el mayor potencial de efectividad, se evidencia
gue esto genera un buen impacto financiero para las empresas (Victoria, Jorge
2014).

En Latinoamérica se llevo a cabo un estudio a 236 empresas sobre clima
organizacional gracias a la organizacion ACSENDO y nos mencionan existe tres
paises que obtuvieron la mejor puntacién general en su clima laboral Republica
Dominicana (83.42%), Colombia (80.05%) y Ecuador (82,23%), los paises con
menor calificacién tenemos a Chile (71,88%), Uruguay (70,38%) y Pera (68,02%).
IndicAndonos que el sentido de pertenencia (identidad), el liderazgo
(responsabilidad) y accesibilidad del conocimiento (estandares) segun el personal
encuestados muestran las dimensiones con mayor puntaje, caso contrario nos
sucede con la capacidad de aprendizaje, compromiso (Responsabilidad) y

optimizacién (Procesos) es la dimension que menor puntaje obtuvo
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La dimension de pertenencia es la mejor calificada por los colaboradores
en sus organizaciones alcanzando el 88,15%, este es un gran resultado puesto
que esta dimension es el motor para comprometer a los empleados con los
objetivos de la organizacion. Esto deberia impulsar a las compafiias para seguir
construyendo vinculos de confianza con sus colaboradores e involucrarlos
estrechamente en sus proyectos y equipos de trabajo. Segun el estudio realizado
por Santana y Cristancho (2013) de entre todos los factores estudiados el

desarrollo es el resultado mas bajo a nivel global con un 70.40%.

Este es un punto de inicial para que las empresas evallen las necesidades
e implementen planes de carrera accesible y se le provea capacitacion a efecto
de aprovechar todo su potencial y desarrollar sus carreras profesionales con el fin
de ascender por méritos propios con el paso del tiempo. Los datos anteriores nos
indican que la gestién del ambiente laboral, y de las condiciones asociadas a este
en las compafiias de América Latina est4 en una fase de desarrollo y que las
organizaciones tienen cada vez mas clara la necesidad de evaluar sus espacios

de trabajo. (Santana Carlos y Cristancho Felipe, 2013).

Ante lo mencionado anteriormente El desarrollo que en pocas palabras
engloba la innovacion, la capacitacion, el valor y el apoyo que le muestre la

organizacién a su colaborador es la dimension peor calificado involucra.

Es por ello que nos preguntarnos ¢Qué problemética nos llevaria que el
personal no sienta que su organizacion no le brinde una oportunidad de
desarrollo?, existiria escasa disposicion para que el colaborador puede realizar
una linea de carrera y eso causaria que busque mejores oportunidades por ende

la empresa perderia ese talento perdido.
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En el Perd, segun el estudio "Diagnéstico de Clima Motivacional" publicado
por el diario La Republica (2016), que se realizo en el Centro de Liderazgo para
el Desarrollo (CLD) de la Universidad Catoélica San Pablo en la ciudad de Arequipa
nos menciona que el clima organizacional influye en la productividad empresarial.
El estudio nos indica que existe una alta motivacion en los colaboradores de las
empresas de dicha ciudad, pero en el aspecto del Clima organizacional
mencionan que no satisfacen sus necesidades trayendo como consecuencia el

bajo desempefio y generando rotacién de personal.

Parillo, E. (2016) menciona: “En el 2013 se hizo un estudio similar que
arrojo resultados negativos. Millones de dolares perdié Arequipa debido a que los
empleados no estaban motivados en su centro de labores.” El estudio nos indica
que existe una alta motivacion en los colaboradores de las empresas de dicha
ciudad, pero en el aspecto del Clima organizacional mencionan que no satisfacen
sus necesidades trayendo como consecuencia el bajo desempefio y generando

rotacion de personal.

En la organizacién Externa Asesores Empresariales S.A no se ha tenido la
oportunidad de realizar una investigacion sobre clima organizacional se observar
de manera general es que su clima organizacional no es positiva ya que el
personal trabaja individualmente sin tener buenas relaciones con sus pares
generando un mal desempefio en algunas éareas, al mismo tiempo como la
mayoria trabaja con distintos clientes es notorio la ausencia de pertenencia a la
empresa algunas veces no sienten a sus jefes como lideres en quien puedan
confiar sino como lideres autoritarios, lo mencionado genera pérdidas y el

crecimiento para la organizacion.
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1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema principal

¢,Cudl es el nivel de Clima organizacional de los colaboradores de la Empresa

Externa Asesores Empresariales S.A-LA Victoria?
1.2.2. Problemas secundarios

¢, Cudl es el nivel de clima organizacional, segun la dimensién estructura,
en los colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A-La

Victoria?

¢Cuél es el nivel de clima organizacional, segun la dimension
responsabilidad, en los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A — La Victoria?

¢,Cual es el nivel de clima organizacional, segun la dimensién recompensa,
en los colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La

Victoria?

¢ Cuél es el nivel de clima organizacional segun la dimension desafio, en los

colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria?

¢ Cuél es el nivel de clima organizacional segun la dimension relaciones, en
los colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La
Victoria?

¢,Cudl es el nivel de clima organizacional segun la dimensién cooperacién, en
los colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La
Victoria?

¢,Cudl es el nivel de clima organizacional segun la dimension estandares, en
los colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La
Victoria?

18



¢, Cual es el nivel de clima organizacional segun la dimension conflicto, en los

colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria?

¢ Cuél es el nivel de clima organizacional segun la dimension identidad, en los

colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria?

1.3. Objetivos
1.3.1. Objetivo general

- Diagnosticar el nivel de clima organizacional de los colaboradores de La

Empresa Externa Asesores Empresariales S.A.- La Victoria.
1.3.2. Objetivos especificos

- Diagnosticar segun la dimension estructura, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores
Empresariales S.A-La Victoria.

- Diagnosticar segun la dimension responsabilidad, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A -La Victoria

- Diagnosticar segun la dimension recompensa, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A -La Victoria

- Diagnosticar segun la dimensién desafio, el nivel de clima organizacional
de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores Empresariales S.A

-La Victoria

- Diagnosticar segun la dimensién relaciones, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A -La Victoria.
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Diagnosticar segun la dimension cooperacion, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A-La Victoria.

Diagnosticar segun la dimension estandares, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A-La Victoria.

Diagnosticar segun la dimension de conflicto, el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A -La Victoria.
Diagnosticar segun la dimensién de identidad, el nivel de clima

organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A -La Victoria.

20



1.4. Justificacion e importancia

La gerencia eficiente de una empresa busca personas motivadas, que sienta

entusiasmo, orgullo y diversion en su quehacer diaria.

Esta investigacion es importante porque busca diagnosticar el clima
organizacional de los colaboradores de la Empresa Externa Asesores

Empresariales S.A-LA Victoria.

Para poder concluir cuales son los malestares que afectan a cada area y asi
lograr desarrollar un plan de mejora dentro de lo social y el buen desarrollo del
colaborador.

De tal manera que permitird crear un entorno fisico laboral agradable,
mejorar la motivacién, aumento de productividad, mantener la armonia entre los
colaboradores, fortalecer el sentido de pertenencia y seguir con rumbo al

cumplimiento de metas

Asimismo, pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de la

organizacién en mencion.

Un clima organizacional negativo no solo impacta en el colaborador, sino al
entorno social, puesto que, al ser aplazado las solicitudes por una atencion no
adecuada, se produce un desbalance social generado por la no satisfaccion de

los clientes, produciendo asi una mala imagen a la organizacion

Desde el punto de vista tedrico, permitira contribuir como investigacion en el
campo de trabajo social, dado a que hoy en dia no se encuentra muchas
investigaciones con énfasis en lo social, aportando un buen marco teérico que
puede ser medio de consulta para otros investigadores o interesados en

informarse del tema.

Desde el punto de vista practico esta investigacidbn nos permitird conocer
como es el clima organizacional en la Empresa Externa Asesores Empresariales
S.A-LA Victoria, permitiendo evaluar estrategias de solucion, programas, talleres

y capacitaciones para fortalecer y mejorar su clima.
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Desde el punto de vista metodoldgico, los procedimientos metodolégicos, los
instrumentos y técnicas empleados, servird como un aporte instrumental puesto
que, al tener validez y confiabilidad corroborada en muchas otras investigaciones,
contribuird de manera positiva en otras investigaciones, permitiendo diagnosticar

el nivel de clima organizacional.

22



CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL
2.1. Antecedentes
2.1.1. Antecedentes internacionales

Segun Jacome, M. y Jacome, C. (Ecuador,2017) en su investigacion
titulada “Clima Organizacional Y Su Incidencia En El Desempefio Laboral:
Caso Gobierno Autonomo Descentralizado Del Cantén De Pujili” su objetivo
es determinar la influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de la
instituciéon mencionada. El método aplicado fue el enfoque de la investigacion
cuantitativa de tipo no exploratoria, descriptiva de corte transversal. El instrumento
empleado fue el cuestionario. La muestra del estudio fue 78 servidores publicos.
Como conclusion final se menciona que el desempefio laboral no se ve afectado
por el clima organizacional, los procesos se llevan de la mejor manera y con ello
los clientes se sienten satisfechos, es decir todos los factores estan correctamente
estructurados y atendidos lo que permite tener colaboradores satisfechos.
Concluyendo que No existe relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral.

Segun Zans, A. (Nicaragua,2017) en su investigacion titulada “Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016” su objetivo es identificar el
desemperio laboral que existe, y evaluar la relacion entre clima organizacional y
el desempenio laboral de los trabajadores. El desarrollo de esta investigacion tomo
en cuenta el enfoque cuantitativo con elementos cualitativo de tipo descriptivo -
explicativo. La muestra total fue 88 trabajadores y funcionarios. Se emplearon los
instrumentos fueron dos cuestionarios (escalas de motivacion y clima laboral bajo
en el enfoque de McClellan y Litwing). Los conclusion indican que el Clima
Organizacional presente en la institucion, es medianamente favorable y
desfavorable, el mejoramiento del clima organizacional incidiria de manera

positiva en el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad.
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Jorge, A. (México, 2016) en su investigacion “Factores que impactan en
el clima organizacional de un centro de servicios compartidos” su objetivo es
identificar los factores que influyen en el clima organizacional de los
colaboradores, con el fin de crear un ambiente sano que conlleve a sus integrantes
a identificarse con los valores de la organizacion, mejorar su desempefo y la
calidad de los servicios que prestan con el fin de alcanzar los objetivos
establecidos. Su estudio fue de caracter descriptivo el enfoque de la investigacion
sera de tipo cualitativo. La poblacion estuvo conformada 32 colaboradores. El
instrumento que se utilizo fue un cuestionario. Concluyendo que se percibe un
clima organizacional favorable por parte de los colaboradores, los mismos que se
han visto reflejados en la participacién, iniciativas y adaptacion a los cambios de

la organizacion.

Segun Paz, A. y Marin, S. (Colombia, 2014), la investigacién titulado “El
clima organizacional de la IPS Universidad Auténoma de Manizales” su
objetivo fue determinar procesos de intervencion del clima organizacional de la
institucion mencionada. El estudio realizado fue de tipo descriptivo, transversal
observacional. La muestra fue de 84 trabajadores y se llevé acabo con el
instrumento cuestionario propuesto por la OPS, la conclusibn de dicha
investigacién determind que el clima organizacional de dicha institucion es poco
satisfactorio, en las cuatro dimensiones que lo componen, porque no hay sinergia
entre ellas que permita que el clima organizacional favorezca el desarrollo de la

institucion y de quienes laboran en ella.

Segun Luengo, Y (Bolivia, 2013), en la investigaciéon titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral del docente en centros de educacion
inicial” su objetivo fue analizar la relacion entre Clima Organizacional y
Desempefio Laboral de Docentes en Centros de Educacion. La investigacion fue
de tipo descriptivo—correlacional enmarcada en un disefio no experimental,
transversal y de campo. La poblacion estuvo constituida por 98 empleados siendo
considerada como muestra su totalidad, la técnica fue la encuesta y para recabar
informacion se empled como instrumento de medicion dos cuestionarios. En
conclusion, el tipo de clima organizacional identificado en la institucion es el

autoritario, percibiéndose por parte de los docentes desconfianza desde la
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gerencia de la institucibn al controlar todas las actividades mostrando
frecuentemente desinterés por la participacion del personal en la toma de

decisiones.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Segun Solano, S. (San Martin,2017) en su investigacion titulada “Clima
organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la Gerencia
Territorial Huallaga Central - Juanjui, ano 2017” su objetivo fue determinar
relacion entre clima en la organizacion y el desempefio laboral de entidad en
mencion. La investigacion fue de tipo descriptivo y correlacional, se aplico un
cuestionario de preguntas a una muestra de 20 colaboradores. Los resultados
evidenciaron que el clima organizacion era inadecuad. Como conclusién se dijo
gue existe una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

laboral de los trabajadores de la Gerencia Territorial Huallaga Central — Juanjui.

Falcon,C (Junin, 2017) en su investigacion titulada “Clima organizacional y
desempefio laboral de la direccién regional de trabajo y promocién del
empleo”. Tuvo como objetivo conocer cdmo se relaciona clima organizacional con
el desempefio laboral en la DRTPE-Junin. El tipo de investigacion fue descriptivo
y se realiz6 desde el enfoque cuantitativo con alcance correlacional, se ultilizo
como instrumento principal el cuestionario, la muestra consto de 20 empleados.

Se concluy6 que existe relacion entre el clima y desempefio.

Segun Panta, L (Lambayeque, 2015) en su investigacion titulada “Analisis
De Clima Organizacional Y Su Relacion Con El Desempefio Laboral De La
Plana Docente Del Consorcio Educativo "Talentos" De La Ciudad De
Chiclayo” su objetivo fue identificar el clima organizacional existente entre los
docentes, y determinar el nivel del desempefio laboral. Su estudio tuvo un enfoque
cuantitativo, el disefio de la investigacién es descriptivo, La poblacién estara
conformada por 25 docentes del Consorcio Educativo " distribuidas en los distritos
grados de instruccion (Inicial y Primaria). Para determinar esa relacion se utilizo
dos cuestionarios, Se concluyé que se evidencio que no existe influencia entre el

clima organizacional y el desempeiio laboral de la plana docente.
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Segun Pacheco, K. (La Libertad, 2015) en su investigacion titulada “Influencia
del clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores de la
municipalidad de Pataz en el aino 2015” su objetivo fue explicar la influencia del
clima organizacional en la satisfaccion laboral de los trabajadores. El método
investigativo utilizado es el Inductivo — Deductivo, asimismo el instrumento
utilizado fue escala de medicion para clima organizacional de Koyss & Decottiis
(1991) y para medir la satisfaccion laboral se desarroll6 un instrumento basado en
cuestionarios. La poblacion estd conformada por los 350 empleados de la
municipalidad en mencion. En conclusion la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, repercute significativamente en el desempefio de tareas de
los colaboradores, el trabajo personalizado individualizado como factor social que
conduce al deficiente clima laboral de los trabajadores que demuestra a través de
las relaciones interpersonales entre los propios trabajadores por que en tu
predominancia nunca se interesan por ellos o por sus problemas pero si
consultarian con su jefe cuando tendria un problema porque pensarian que les va

ayudar.

Segun Garcia, G. y Segura, L. (Ancash, 2014) en su investigacion titulada “El
clima organizacional y su relacion con el desempefio docente en las
instituciones educativas del distrito de Cajay — 2013” su objetivo fue evaluar
si existid relacion entre el clima organizacional y el desempefio docente. La
poblacion estuvo constituida por 65 docentes del distrito de Cajay. Se trata de una
investigacion no experimental, transversal correlacional, el instrumento utilizado
es un cuestionario sobre el clima organizacional y el desempefio docente. Se
determind que el clima organizacional y el desempefio docente se relacionan

moderadamente, pero de manera muy significativa.
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2.2. Bases teoricas
2.2.1 Conceptualizacion de clima organizacional

Organizacion: Segun Vasquez, J (2003) menciona que una organizacion son
instituciones integradas por mas de una persona, con el fin de cumplir metas y
objetivos, por ejemplo: universidades, empresas de servicios, colegios, institutos

armados, clubs sociales, la familia, etc.

Segun Bartoli, A (1991) menciona a las organizaciones como un conjunto con una

estructura ya definida con interacciones” (p.17)

Si observamos los dos conceptos anteriores podemos concluir que una organizacién
es un sistema social que cuenta con subsistema internos que interactdan entre si

para cumplir tareas especificas.

Clima Organizacional: Es el alma de la empresa, porque determina como el
colaborador percibe su trabajo, satisfaccion y desarrollo en las funciones que

desempeiia.

Méndez (2006) afirma “La nocién de clima organizacional emana de la Sociologia.
El clima organizacional resulta de la forma como las personas establecen procesos

de interaccioén social”.

Se puede influenciar por un sistema de valores, actitudes y creencias, como también
el entorno. Es mediante las interacciones que se producen entre las personas que
se construyen percepciones acerca del clima imperante en una organizacion. Estas
percepciones terminan por influir en los comportamientos y actitudes de los sujetos.
Pero el clima organizacional deviene del contexto sociolégico, los individuos
establecen procesos de interaccion social y en el contexto psicologico nace una serie
de percepciones acerca de como se producen y mantienen las relaciones entre los

individuos dentro de la organizacién. (Garcia, G y Segura, L, 2014 p.28)

El Clima Organizacional representa la personalidad de una organizacion y podria
definirse como la percepcion que los trabajadores tienen de la misma. El Clima
Organizacional hoy en dia abarca un gran espacio y flexible de influir sobre la

motivacion. El Clima Organizacional es el ambiente interno existente entre los
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integrantes de una organizacién, y esta vinculado al nivel de motivacién de ellos
mismos e indica que dicha motivacién cuenta con propiedades, es decir, aquellos
aspectos de la organizacion que desencadenan diversos tipos de motivacion entre
los miembros. (Panta, L, 2015 p.18)

Hacen referencia al clima organizacional que conlleva a un excelente rendimiento y
vuelve a la empresa mas rentable ya que, si sus integrantes se encuentran
motivados, ocasionando el logro de los objetivos. EI ambiente donde los
colaboradores desarrollan su trabajo, el trato y consideracion que tienen los
superiores hacia ellos, el vinculo entre compafieros, y buen dialogo (comunicacion)
son importantes elementos que genera lo que se denomina clima organizacional.
(Aguirre, M y Martinez, L. 2012 p. 12).

Chiavenato, I. (2007, p.14), infiere que el clima organizacional es espacio o ambiente
donde individuos se relacionan y se comunican. Una de las principales
particularidades del clima en la organizacion es que incide en la conducta de los

colaboradores y en el grado de responsabilidad, la motivacion y el reconocimiento

2.2.2 Resefia historica del clima organizacional

e Administracion Cientifica.

Las primeras sefales del clima organizacional se dieron a lo largo de la historia

de la administracion cientifica y clasica.

Segun Arano, Escudero y Delfin (2016) “La Administracion Cientifica: Frederick
W. Taylor (1856-1915) ... principalmente se vio desde lo econdmico, en sus
altimos afios Taylor manifestd un gran interés sobre la dignidad del trabajador,

aunque esta fase de sus ideas y principios no fue tan conocida.” (p.10)
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e Escuela De Las Relaciones Humanas (1930).

El origen de esta escuela se dio desde las ciencias del comportamiento, en
especial de la psicologia y psicologia social a la administracion. Indican que las
personas como ser sociopsicolégico y la labor a las que se enfrenta el responsable
de la empresa van desde entender, comprender y lograr los maximos esfuerzos
de los colaboradores para satisfacer sus necesidades psicolégicas, hasta lograr
comprender toda la engloba el comportamiento psicolégico de los empleados
(Arano, Escudero y Delfin, 2016 p.11).

e ElClimaOrganizacional Vista Desde La Escuela Estructuralista (1950).

A diferencias de las anteriores escuelas en donde se enfatizaba solo en las
organizaciones u empresas industriales desde la percepcion de la produccion, en
la escuela estructuralista no deja de lado la produccién pero la abordan desde la
percepcion de lo social, es decir no conciben a la organizacion como entes
aislados sino como parte fundamental de un sistema social en donde de manera
permanente se mantienen relaciones continuas con el medio o entorno que los
rodea como son las variables politicas, culturales, sociales, econémicas, etc.
Aungue no se abarca un término de clima en esta escuela los entes que laboran
en la institucion deberian sentirse parte importante de ellas, ya que podria
entenderse que la organizacion es el medio en donde el ser humano se
desenvuelve de no ser asi podriamos decir que estarian experimentando la

frustracion (Arano, Escudero y Delfin, 2016 p.11).

e El Nacimiento Del Clima Organizacional En La Escuela Conductista
(1960).

En esta escuela se analiza a cada colaborador como parte de la organizacion
estudiando en ellos su comportamiento poniendo especial atenciébn en sus
emociones, atenciones, estimulos, entre otros. Se abarca también el analizar los
estilos de trabajo de cada empleado o gerente, los efectos psicologicos que
afectan en la produccion y las condiciones fisicas y de seguridad de su entorno

que los rodea (...) uno de los principales teéricos que aportdé mucho a esta escuela
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sin duda fue Abraham H. Maslow menciona que las necesidades humanas se
presentan en cinco niveles jerarquizados por orden de importancia e influencia en

donde describe lo siguiente (Arano, Escudero y Delfin, 2016 p.12) :
1. Necesidades fisiologicas.
2. Necesidades de seguridad.
3. Necesidades sociales.
4. Necesidades de estima.
5. Necesidades de autorrealizacion.

2.2.3 Caracteristicas de Clima organizacional

(Alcocer, A 2003. p.90) sostiene que en la actualidad las empresas ocupan un
lugar importante en nuestro dia a dia, porque no solo satisfacen las nuestras
necesidades ya mencionadas, sino porque son parte importante de un pais dado

a su desarrollo tecnolégico y econémico.

El sistema en una empresa aporta un definido clima organizacional, donde se
influye en las actitudes y el comportamiento de los individuos posee las siguientes

caracteristicas:

e El clima se circunscribe al ambiente laboral.

e Se percatan de manera directa o indirectamente por los empleados que se
desempeiian en ese contexto ambiental.

e El clima repercute en el comportamiento laboral.

e Elclima organizacional llega hacer una variable mediadora entre el sistema
organizacional y el comportamiento individual.

e Las caracteristicas de una empresa pueden ser sostenibles con el tiempo,
teniendo diferencia entre las organizaciones, asi como a nivel

intraorganizacional.
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e Las estructuras, el clima y caracteristicas organizacionales, asi las
personas que las conforman, generan un sistema dinamico vy

interdependiente.
2.2.4 Dimensiones de Clima Organizacional

Segun Segredo, A (2013) a las variables a estudiar se agrupan en cinco

dimensiones:

e Liderazgo: Comportamiento ejercidos por algunas personas,
generalmente por los jefes genera buen comportamiento de sus
comparfieros o personas a su cargo para lograr sus objetivos, es importante
resaltar que depende mucho las condiciones que existen en el medio como:

valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

e Motivacion: Se trata de reacciones, actitudes, intenciones y expectativas

de los empleados en su dia a dia dentro de la empresa.

e Reciprocidad: Relacion de dary recibir entre los empleados y la empresa.

e Participacién: Contribucion de los diferentes colaboradores para que la

organizacién logre sus objetivos.

e Comunicacion: Nos ayuda a facilitar y agilizar el nivel de mensajes que se

dan entre los colaboradores de una organizacién y su entorno e influir en

las opiniones, aptitudes, etc.
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Litwin y Stinger (1978) indican que existen nueve dimensiones que explicarian el

clima existente en una determinada empresa. Cada una de ellas se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacion, tales como:

Estructura: Se refiere a |a percepcion de los empleados sobre a las
reglas, procedimientos, y otros procesos quevean como limitantes para el
desarrollar su trabajo. Mos permite analizar burocracia vs el enfasis
puesto en el ambiente de un trabajo libre sin estructura.
Responsabilidad: Es el sentimiento acerca de la independencia en los
colaboradores a la hora de la toma de decisiones. Es la libertad que le
brinda la empresa para no tener doble chegueo en el trabajo.
Recompensa: Percepcion sobre la recompensar o premio por realizar un
buen trabajo.

Desafio: Es |la percepcion de los colaboradores acerca de los desafios
que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos a fin de lograr los objetivas.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los colaboradores de la
organizacion acerca dela existencia de un buen ambiente de trabajo v de
buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y
subordinados.

Cooperacion: Es el sentimiento de los colaboradores de uwna
organizacionsobrela existencia una iniciativa de apoyo por parte de los
directivos, y de otros colaboradores.

Estandares: Es |a percepcion de los colaboradores acerca de la
importancia que pone las organizaciones sobre las normas de
rendimiento.

Conflictos: Es el grado de percepcion quetienen los colaboradores sobre
las opiniones, problemas o discrepancias.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que
percibe el colaboradores muy elemental e importantey valioso dentro del

grupo de trabajo.
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2.2.5. Importancia del Clima organizacional

Actualmente en la “organizacion” u “empresa” es considerado como su segundo
hogar debido a que los empleados invierten gran parte de su tiempo
aproximadamente 40 horas semanales conviviendo con sus comparieros. Por ello,
es importante analizar el ambiente que se tiene dentro de, si el ambiente de trabajo
es positivo eso permitira que podemos contar con un liderazgo positivo con lo cual

lograremos el cumplimiento de metas y objetivos.

Villanueva,G, Garcia,M y Hernandez, L (2017) “El clima laboral es un factor
determinante, influye de manera negativa o positiva en la productividad de los
empleados y de la organizacion, cuando el clima laboral se evalla, se conocen los
puntos de problemas que existen para ambas partes, o que permite aplicar medidas

para fortalecer o corregir y crear un clima de armonia.”

Santos, F y Rodriguez, M (2015) mencionan que est4d comprobado que
cuanto mas a gusto nos sintamos en nuestro lugar de trabajo, si somos realmente
honestos y estamos comprometidos, mejor desempefiaremos nuestra tarea, lo cual
deberia verse reflejado en mayor productividad y, como recompensa mayores
beneficios para todos. Sobre todo, un mejor ambiente organizacional reduce los

niveles de estrés.

2.3. Definiciones conceptuales

e Organizacion: Grupo de personas y medios organizados con un fin
determinado.

e Clima: Conjunto de circunstancias que rodean a una persona o que
caracterizan o condicionan una situacion.

¢ Colaborador. Persona que trabaja con otras en la realizacion de unatarea

comun

¢+ Crecimiento: Aumento de |la cantidad, el tamarfio, la intensidad o la
importancia de una cosa.
+ Efectividad: Cualidad de efectivo.
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Bienestar: Estado de la persona cuyas condiciones fisicas y mentales e
proporcionanun sentimiento de satisfaccion y tranquilidad.

Pertenencia: Circunstancia deformar parte deun conjuntoo grupo
Desarrollo: Accion de desarrollar o desarrollarse.
Diagnosticar: Determinar o identficar una enfermedad mediante el examen
de los signosy los sintomas que presenta.

Plan: Programa en el que sedetalla el modo y conjuntode medios
necesarios parallevara cabo esa idea.

Dicotomia: Es el desglose o fraccionamiento de un concepto genérico en
urno de sus conceptos especificos v su negacion. El concepto se refiere
asimismo a la ley gue establece que ninguna proposicion puede ser
verdadera y falsa al mismo tiempo.

Emanar: Algo que transmite un individuo, incluso sin darse cuenta o de
manera natural

Percepcion: Impresiones que puede percibir un individuo de un objeto a
traves de los sentidos (vista, olfato tacto, auditivo y gusto).

Imperante: Vigente, reinante, preponderante

Interaccion: Accion, relacion o influencia reciproca entre dos o mas personas
O Ccosas.

Liderazgo: Condicionde lider.

Lider: Persona que encabeza y dirigeun grupo o movimiento social, politico,
religioso,

Motivacion: Cosa queanimaa una persona aactuar o realizar algo.

Reciprocidad: Correspondencia mutua de una persona o cosa conotra.

Desafio: Situacion dificilo peligrosa conla que alguien se enfrenta.
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CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. Tipo de investigacion

En razon del propdsito de la investigacion es de tipo basica simple porque
tiene como propoésito recoger informacion de la realidad y generalizar los

resultados.

Es un estudio de tipo descriptivo, segun Morales, F (2012) indica que las
investigaciones de tipo descriptiva, Illamadas también investigaciones
diagndsticas, buena parte de lo que se escribe y estudia sobre lo social no va
mucho mas alla de este nivel. Consiste en indicar las caracteristicas de un
escenario  definido  mencionando sus rasgos mas  particulares
o diferenciadores. Consiste en llegar a conocer las circunstancias que contengan
actitudes y costumbres a través de la descripcion exacta de las personas,
procesos, actividades y objetos. Su objetivo va més alla de la recoleccion de datos,
sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen entre dos o mas

variables.

La investigacion corresponde al enfoque cuantitativo, porque se introduce
valores cuantitativos en el procesamiento de datos. Hace uso de la estadistica

descriptiva.

3.2. Disefio de la investigacion

El disefio deinvestigacion es no experimental segin Kerlinger ¥ Lee (2002)
indican que la investigacion no experimental es la bisqueda empirica y
sistematica en la que el cientifico no posee control directo de las variables
independientes, debido a que sus manifestaciones ya han ocurrido o a que son
inherentemente no manipulables. Se hacen inferencias sobre las relaciones
entre las variables, sin intervencion directa, de la variacion concomitante de las

variables independiente v dependiente (p. 504).
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3.3.Poblacion y muestra

a) Poblacion

La poblacion examinada lo conforman treinta colaboradores que laboran
en la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria, durante el
periodo 2018.

b) Muestra
La muestra es intacta por considerarse a la totalidad de la poblacion al ser
una cantidad pequefia en nimero de participantes. Por eso no se utilizé ninguna

formula estadistica.

3.4. Identificacidon de las variables y Operacionalizacion

La variable de estudio es el Clima Organizacional y tiene como factores
sociodemogréficos: sexo, edad y tiempo de servicio. Ademas, la variable considera

ciertas dimensiones tales como:

e Estructura

e Responsabilidad
e Recompensa

e Desafio

e Relaciones

e Cooperacion.

e Estandares

e Conflictos

e I|dentidad

36



TABLA 1: Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional — Fuente Autores Liwitin y Stringer (1968)

CLIMA ORGANIZACIONAL

Jonhson (1972), Payne
(1974) vy  Dressel
(1976). serialan que &l
clima de uns
organizacion surte
efectos sobres s
conducta de sus
integrantes y afectalas
actividades puesto que
se& compone de un
conjuntio de vanables
que comprenden: las
normmas, valores,
estructuras
organizacionsl, valores
grupales y otros.

Litwin y Stringer
(1968) quienes definen el
clima organizacional como
una caracteristica

relativamente estable del
ambiente intemode una

organizacion, que es
expenmentadsa porsus
miembros, que influye su
comportamiento y puede ser
explicado cuantificando las
caractensticas de la
organizacion. Establecen
las dimensiones que mide &l
clima organizacional a: la
estructura, responsabiidad,
recompensa, desfio.
relaciones, COOperacion,
estdndares, confiictos e
identidad.

Estructura * MNomativa
* Reglas
¢ Orden 1,2,3.456.7 8
* Cantidad de
Tramites
. 9.10,11.12 .13.14.
Responsabiided | * Liderazgo
s Responsabilidad 15
s + Desempefio 16.17,18,19,20.21
Desafio o Seguided 22.23.24.25.26
* Amistad
R e Comodidad 27.28,29,30,31
s Empatia
Cooperacion s Confianza 32,33,34,35.36
Estandares ¢ Rendimiento. 37,38,39.40.41,42
* Trabajo en Grupo
| Conficios
« Problemas 43,44.45.45
« Discrepancias
Identidad e Cultura 47.48.49.50

Satisfaccion

Regular

Deficiente




3.5. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
La técnica que se utilizd fue la encuesta y el instrumento un cuestionario
elaborado para medir el clima organizacional, el cual consta de 50 items, que se

miden con una escala de Likert.
A continuacion, pasamos a detallar el instrumento aplicado:

FICHA TECNICA: Cuestionario de Clima Organizacional

o Autores: Litwin y Stringer (1968)

o Forma de Administracion: Individual y Colectiva.

o Ambito de Aplicacion: El cuestionario es aplicable para colaboradores de
cualquier empresa.

o Duracién: 15 minutos (aprox.)

o items del cuestionario: el cuestionario cuenta con 50 items, distribuidos en 9
areas o dimensiones.

o Descripcion de la prueba: El presente cuestionario esta constituido por 50
preguntas cerradas redactadas en un lenguaje claro y sencillo para que el
participante elija la respuesta con la cual se identifique.

o Calificacion: Las respuestas se califican en escala de Likert, que van desde

los valores 1 al 4, que se detalla a continuacion.

Tabla n° 2: Escala del Cuestionario Clima Organizacional

PREGUNTA Totalmente de Relativamente de Relativamente en | Totalmente en
Acuerdo Acuerdo Desacuerdo Desacuerdo
1,3,4,8,10,11,12,13,1
4,16,17,18,21,22,24,2
6,27,28,31,33,35,36,3 4 3 2 1
7,38,39,40,41,42,43,4
4,45,47,48,49.
2,5,6,7,9,15,19,20,23,
29.30,32,34,46,50 1 2 3 4
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Los participantes responden segun la percepcion acerca del clima

organizacional en su empresa asignandole un valor a item del cuestionario,

el cual les resulte mas significativo y adecuado a su realidad. Luego se

realiza el sumatorio total de los valores obtenidos y se determina la

categoria a la que corresponde segun el baremo.

Baremo: La baremacion para efectos de interpretacion de los resultados de

la variable de investigacion se efectia de acuerdo al valor del indice o

escala elegida en cada item del cuestionario. Hallando a través de la

sumatoria, el total por cada dimension y por la variable propiamente.

Tabla n° 3: Baremo de la variable clima organizacional

Deficiente

Regular

Bueno

Muy Bueno

(50-88)

(89-129)

(130-168)

(169-200)
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CAPITULO IV
PRESENTACION, PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE RESULTADOS

4.1. Presentacién de resultados de datos generales

Tabla 4: Datos sociodemograficos de los colaboradores de la empresa Externa

Asesores Empresariales 5.A — La Victoria de acuerdo al sexo.

Sexo Frecuencia | Porcentaje
FEMENINO 18 60,00
MASCULINO 12 40,00
Total 30 100,00
B0
504
40+
2
[c]
t
g ieao0n
e 304 60,00%
o I
o
20 :_40._0117.:;1,
10=
[u} T T
FEMEMIND MASCULING

Figura 1: Datos sociodemogréficos de los colaboradores de la empresa Externa Asesores

Empresariales S.A — La Victoria
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En cuanto al sexo, se hallé que la mayor proporcion de los colaboradores fue

del sexo femenino 60% (18) en relacion con el sexo masculino 40% (12).

Tabla 5: Datos sociodemogréficos de los colaboradores de la empresa Externa
Asesores Empresariales S.A — La Victoria de acuerdo a las edades.

Edad Frecuencia Porcentaje
18 ANOS A 25 ANOS 5 16,67
26 ANOS A 35 ANOS 18 60,00
36 ANOS A 46 ANOS 7 23,33
Total 30 100,0

018 afios A 25 Afios
26 AflOS A 35 Afios
EDAD W36 Afl0S A 46 Aflos

Figura 2: Datos sociodemograficos de los colaboradores de la empresa Externa
Asesores Empresariales S.A — La Victoria de acuerdo a las edades.
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En cuanto a la edad se hallé que la mayor proporcion de los colaboradores

se ubican entre edades de 26 a 35 afios con 60% (18), por consiguiente, contamos

con el 23,33% (7) de colaboradores con la edad entre 36 a 46 afos y la menor

proporcién se ubican entre edades 18 a 25 afios con 16.67 % (05).

Tabla 6: Datos sociodemogréficos de los colaboradores de la empresa Externa

Asesores Empresariales S.A — La Victoria de acuerdo al estado civil.

Estado Civil Frecuencia | Porcentaje
Valido SOLTERO 18 60,0
CASADO 11 36,67
DIVORCIADO 1 3,33
Total 30 100,0
ESTADO CIVIL

O soLTERD
M casapo
M DivorclADO

Figura 3: Datos sociodemograficos de los colaboradores de la empresa Externa  Asesores

Empresariales S.A — La Victoria de acuerdo al estado civil

En cuanto al estado civil, la mayoria de los colaboradores son solteros 60% (18),

el 36,67% (11) son casados, los solteros y divorciados con 3,33% (1) respectivamente.
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Tabla 7: Datos sociodemograficos de los colaboradores de la empresa Externa

Asesores Empresariales S.A — La Victoria de acuerdo al tiempo de servicio.

Tiempo de servicio Frecuencia Porcentaje
Véalido 1MES A1ANO 18 60,00
2 ANOS A 3 ANOS 12 40,00
Total 30 100,0

TIEMPO DE SERVICIO

W1 vES A1 Aflo
2 aflos a 3 aflos

Figura 4: Datos sociodemograficos de los colaboradores de la empresa Externa Asesores

Empresariales S.A — La Victoria de acuerdo al tiempo de servicio

Respecto al tiempo de servicio que tiene cada colaborador se puede apreciar

que el 60% (18) ellos cuentan con un afio a menos laborando para la empresay el

40% (12) cuentan con dos a tres afios.
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4.2. Presentacion de resultados de datos especificos

Tabla 8: Nivel de clima organizacional percibido por los colaboradores de la

empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

CLIMA ORGANIZACIONAL

Frecuencia | Porcentaje
Vélido BUENO 24 80,00
MUY BUENO 6 20,00
Total 30 100,0
CLIMA ORGANIZACIONAL Houeno

Owuy BUEND

Figura 5: Nivel de clima organizacional percibido por los colaboradores de la empresa

Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

En relacion al nivel de clima organizacional, se hallé6 que los colaboradores
el 20% (06) perciben el clima organizacional a nivel bueno, seguido de un 80% (24)

gue considera que es de nivel muy bueno.
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Tabla 9: Nivel de clima organizacional segun la dimension estructura, que perciben

los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

DIMENSION ESTRUCTURA

Frecuencia Porcentaje
Vélido REGULAR 4 13,33
BUENO 17 56,67
MUY BUENO 9 30,00
Total 30 100,0

DIMENSION ESTRUCTURA

B REGULAR

CIBUEND

CIMuY BUEMD

Figura 6: Nivel de clima organizacional segun la dimensién estructura, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

Con respecto a la dimension estructura del clima organizacional, los

resultados muestran que el 56,67% (17) de los colaboradores perciben un nivel

bueno de clima organizacional, el 30% (09) un nivel muy bueno y mientras que el

13,33% (04) percibe un nivel regular.
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Tabla 10: Nivel de clima organizacional segun la dimension responsabilidad, que

perciben los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A —

La Victoria.

DIMESION RESPONSABILIDAD

Frecuencia Porcentaje
Vélido REGULAR 2 6,67
BUENO 22 73,33
MUY BUENO 6 20,00
Total 30 100,0

DIMESION RESPONSABILIDAD EREGUU\R

BUENO
CImuyY BUEND

Figura 7: Nivel de clima organizacional segun la dimension responsabilidad, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

Con respecto a la dimension responsabilidad del clima organizacional, los

resultados muestran que el 73,33% (22) de los colaboradores perciben un nivel bueno

de clima organizacional, el 20% (6) un nivel muy bueno y mientras que el 6,67% (2)

percibe un nivel regular.
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Tabla 11: Nivel de clima organizacional segun la dimension recompensa, que
perciben los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A —

La Victoria.

DIMENSION RECOMPENSA

Frecuencia Porcentaje
Valido REGULAR 4 13,3
BUENO 15 50,0
MUY BUENO 11 36,7
Total 30 100,0
DIMENSION RECOMPENSA
B REGULAR

CJBUENOD
O muy BUEND

Figura 8: Nivel de clima organizacional segun la dimensién recompensa, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

Con respecto a la dimensién recompensa del clima organizacional, los
resultados muestran que el 50.00% (15) de los colaboradores perciben un nivel bueno
de clima organizacional, el 36.67% (11) un nivel muy bueno y mientras que el 13.33%

(4) percibe un nivel regular.
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Tabla 12: Nivel de clima organizacional segun la dimensién desafio, que perciben

los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

DIMENSION DESAFIO

Frecuencia Porcentaje
Valido REGULAR 13 43,33
BUENO 17 56,67
Total 30 100,0

DIMENSION DESAFIO

B REGULAR
CIBUEND

Figura 9: Nivel de clima organizacional segun la dimension desafio, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria
Con respecto a la dimension desafio del clima organizacional, los resultados

muestran que el 56.67% (17) de los colaboradores perciben un nivel bueno de clima

organizacional, mientras que el 43.33% (13) percibe un nivel regular.
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Tabla 13: Nivel de clima organizacional segun la dimension relacion, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

DIMENSION RELACION

Frecuencia Porcentaje
Véalido REGULAR 2 6,67
BUENO 13 43,33
MUY BUENO 15 50,00
Total 30 100,0
DIMENSION RELACION B REGULAR

O BUEND
O MUy BUEND

Figura 10: Nivel de clima organizacional segun la dimensién relacion, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

Con respecto a la dimension relacion del clima organizacional, los resultados
muestran que el 50.00% (17) de los colaboradores perciben un nivel muy bueno de
clima organizacional, el 43.33% (13) un nivel bueno y mientras que el 6,67% (2) percibe
un nivel regular.
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Tabla 14: Nivel de clima organizacional segun la dimension cooperacion, que
perciben los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A —

La Victoria.

DIMENSION COOPERACION

Frecuencia Porcentaje
Vélido REGULAR 2 6,67
BUENO 13 43,33
MUY BUENO 15 50,00
Total 30 100,0
DIMENSION COOPERACION BRecULAR

CIBUEND
Oy BUEND

Figura 11: Nivel de clima organizacional segun la dimension cooperacion, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

Con respecto a la dimension cooperacion del clima organizacional, los
resultados muestran que el 50.00% (17) de los colaboradores perciben un nivel muy
bueno de clima organizacional, el 43.33% (13) un nivel bueno y mientras que el 6,67%

(2) percibe un nivel regular.
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Tabla 15: Nivel de clima organizacional segun la dimension estandar, que perciben

los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

DIMENSION ESTANDAR

Frecuencia Porcentaje
Vélido REGULAR 7 23,33
BUENO 11 36,67
MUY BUENO 12 40,00
Total 30 100,0

DIMENSION ESTANDAR

BREGULAR
CIBUEND
Omuy BUEND

Figura 12: Nivel de clima organizacional segun la dimension estandar, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

Con respecto a la dimension estandar del clima organizacional, los resultados

nivel regular.

muestran que el 40% (12) de los colaboradores perciben un nivel muy bueno de clima
organizacional, el 36.67% (11) un nivel bueno y mientras que el 23.33% (7) percibe un
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Tabla 16: Nivel de clima organizacional segun la dimensién conflicto, que perciben

los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

DIMENSION CONFLICTO

Frecuencia Porcentaje
Vélido REGULAR 12 40,0
BUENO 12 40,0
MUY BUENO 6 20,0
Total 30 100,0

DIMENSION CONFLICTO

B REGULAR
CIBUEND
Owury BUENG

Figura 13: Nivel de clima organizacional segun la dimension conflicto, que perciben los

colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

Con respecto a la dimension conflicto del clima organizacional, los resultados

muestran que el 40% (12) de los colaboradores perciben un nivel bueno y regular (12)

de clima organizacional, el 20% (06) percibe un nivel muy bueno.
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Tabla 17: Nivel de clima organizacional segun la dimension identidad, que perciben

los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria.

DIMENSION IDENTIDAD

Frecuencia | Porcentaje
Vélido REGULAR 5 16,67
BUENO 11 36,67
MUY BUENO 14 46,67
Total 30 100,0
BREGULAR
DIMENSION IDENTIDAD B sueno

Figura 14: Nivel de clima organizacional segun la dimensién identidad, que perciben los
colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A — La Victoria

Con respecto a la dimensién identidad del clima organizacional, los resultados
muestran que el 46,67% (14) de los colaboradores perciben un nivel muy bueno de
clima organizacional, el 36.67% (11) un nivel bueno y mientras que el 16,67% (5)

percibe un nivel regular.
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4_.3.Procesamiento de los resultados

Fara fines del procesamiento, se elabord una base de datos donde
progresivamente se fue procesando la informacidn obtenida. Para la presentacidn
de los resultados se utilizaron graficos y tablas, de acuerdo a los objetivos

generales y especificos de la investigacion.

Para el andlisis estadistico se utilizd el programa IBM Statistics Package for

the Social Sciencies for Windows SPSS version 22 y el programa Microsoft Excel.
4.4. Discusion de resultados.

La investigacion tuvo como objetivo diagnosticar el nivel de clima
organizacional de los colaboradores de La Empresa Externa Asesores
Empresariales S.A- La Victoria, considerando que el clima organizacional es
importante debido a que esta orientado al equipo humano, y genera un ambiente
de trabajo orientado a mejores condiciones sociales y psicologicas para mejorar la

identificacion y el desempefio del colaborador con la empresa

Las caracteristicas sociodemograficas de la muestra estuvieron distribuidas

de la siguiente manera:
Un 60% (18) de los colaboradores encuestados pertenecen al sexo femenino.
Con respecto al grupo etario 60% (18) pertenecen a las edades de 26 a 35 afios,
En cuanto al estado civil, la mayoria de los colaboradores son solteros con un 60%

(18).

En cuanto al tiempo de servicio, se observdO que la mayoria de los
colaboradores 60% (18) contaban con 1 afio a menos trabajando el 60% (18) (Tabla

y figura N°4)

Los resultados evidencian que los colaboradores encuestados perciben un

nivel de clima organizacional bueno. (Tabla y figura N° 5).

En relacién a la dimension estructura percibida por colaboradores, se aprecia
que 56,67% (17) de los colaboradores perciben un nivel bueno de clima

organizacional (Tabla y grafico N° 6), lo cual es positivo para los colaboradores,
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teniendo en cuenta que la dimension estructura representa la percepcion acerca de
las reglas y procedimientos que poseen para el desarrollo de su trabajo, sin llegar a

ser un trabajo informal e inestructurado.

Segun la dimension responsabilidad de clima organizacional se identifico que
los colaboradores muestran que el 73,33% (22) perciben un nivel bueno de clima
organizacional, lo cual es positivo para los colaboradores, teniendo en cuenta que
la dimensién responsabilidad representa el sentimiento de los colaboradores de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su
trabajo. Podemos indicar que a partir de la autonomia laboral los colaboradores

fomentan la toma de decisiones y afrontan los retos para aceptar los cambios.

En la dimensién recompensa los resultados muestran que el 50% (15) de los
colaboradores perciben un nivel bueno de clima organizacional (Tabla y grafico N° 8),
lo cual es positivo para los colaboradores teniendo en cuenta que la dimension
recompensa corresponde a la percepcion de los colaboradores sobre la adecuacion
de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Podemos indicar que a partir de

la recompensa los colaboradores se sienten orgullosos de hacer un buen trabajo.

En la dimension cooperacion los resultados muestran que el 50% (17) de los
colaboradores perciben un nivel muy bueno de clima organizacional (Tabla y gréafico
N° 9), lo cual es positivo para los colaboradores teniendo en cuenta que la dimension
cooperacion corresponde al sentimiento de los colaboradores de la empresa sobre la

existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos.

En la dimension estandar los resultados muestran que el 40% (12) de los
colaboradores perciben un nivel muy bueno de clima organizacional (Tabla y grafico
N° 10), lo cual es positivo para los colaboradores teniendo en cuenta que la dimension
estandar corresponde a la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone

las organizaciones sobre las normas de rendimiento.
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En la dimension identidad los resultados muestran que el 46,67% (14) de los
colaboradores perciben un nivel muy bueno de clima organizacional (Tabla y gréfico
N° 12), lo cual es positivo para los colaboradores teniendo en cuenta el sentimiento de
pertenencia a la organizacion y que se es un elemento importante y valioso dentro del

grupo de trabajo.

Se encontrd coincidencia con los resultados encontrados en la investigacion
de Salcedo, S y Lozano (2015) titulada “Andlisis de los factores determinantes del
clima organizacional aplicando el modelo de Litwin Y Stinger en dos sucursales de
davivienda en Cartagena durante 2014”, donde indican que en la dimension
estructura los empleados de la sede Castellana valoraron con las mas altas

calificaciones entre el nivel muy bueno y bueno.

Asimismo, encontré coincidencia en la dimension responsabilidad mostré que
existid mucho acuerdo con la inexistencia de excusas para cuando alguien comete

un error

Indican que en la dimension recompensa se destaco la situacion referida a que,
si un empleado comete un error en la organizacion, sera castigado, aunque observaron
acuerdo en que no hay suficiente recompensa ni reconocimiento en esta organizacion
por hacer un buen trabajo, y estuvieron de acuerdo con que perciben mucha critica.

Indican que en la dimensién cooperacién se evidencié que los empleados
estuvieron de acuerdo con que no obtienen mucha simpatia por parte de lo superiores
de esta organizacion algunos otros se declararon indiferentes con que la gerencia hace
un esfuerzo por hablar con el trabajador acerca de sus aspiraciones en una carrera
dentro de la organizacién o con que la filosofia de la gerencia de esta sede enfatiza en
el factor humano, es decir, en la forma en que se sienten las personas e incluso, no
tuvieron una postura definida frente a que las personas en esta organizacion no

confian verdaderamente uno en el otro.
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No se encontré coincidencia con los resultados de la investigacion en la
dimensién estandar ya que se evidencié un claro desacuerdo fue en que la gerencia
de esta sede piensa que, si las personas estan contentas, la productividad marchara
bien lo que claramente se puede interpretar como una “amenaza” al clima
organizacional positivo.

Sucede todo lo contrario donde indican que en la dimensién identidad que se
expresaron en desacuerdo, tanto con que la gente se siente orgullosa de pertenecer a
esta organizacion, asi como con que se sienten miembros de un equipo que funciona
bien; los hallazgos para estos dos ultimos items claramente resultan preocupante,
pues al no existir esta identidad con la organizacion, el clima organizacional sufre
afectaciones que pueden impactar negativamente la convivencia entre empleados y

con la institucionalidad de la organizacion.

4.5. CONCLUSIONES

Al analizar e interpretar los resultados de la investigacion realizada de puede

concluir lo siguiente:

- Elnivel de clima organizacional de los colaboradores de la empresa Externa
Asesores Empresariales S.A, responde a un nivel bueno al 80 %, representando un
aceptable clima organizacional segun la perspectiva de los colaboradores, muestran
que su ambiente laboral les permite cumplir con sus expectativas laborales y

personales.

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimensién estructura, perciben el mayor resultado positivo de un 56.7% en el nivel
bueno. Esto confirma que los colaboradores aceptan la cantidad de reglas y
procedimientos y otras limitaciones al que se contraponen en el desarrollo de su

trabajo.
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- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en la
dimensién responsabilidad, perciben el mayor resultado positivo de un 73.3% en el
nivel bueno. Esto indica que los colaboradores se sienten autbnomos en la toma de

decisiones propias de su puesto de trabajo

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimension recompensa, perciben el mayor resultado positivo de un 50% en el
nivel bueno. Esto indica que los colaboradores perciben que reciben una adecuada

y aceptada recompensa por su buen desempefio.

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en la
dimensién desafio, perciben el mayor resultado positivo de un 56.07% en el nivel
bueno.

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimension relacion, perciben el mayor resultado positivo de un 50% en el nivel
muy bueno. Esto nos indica que los colaboradores afirman el buen nivel de su

ambiente laboral se sienten comodos y a gusto tanto entre sus pares y lideres.

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimensién cooperacion, perciben el mayor resultado positivo de un 50% en el

nivel muy bueno.

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimensién estandar, perciben el mayor resultado positivo de un 40% en el nivel
muy bueno, porque los colaboradores notan que las exigencias son razonables y

coherentes.

- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimensién conflicto, perciben el mayor resultado positivo de un 40% en el nivel
bueno, porque los colaboradores sienten que los jefes manejan adecuadamente las

crisis que puedan surgir en el dia a dia.
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- Los colaboradores de la empresa Externa Asesores Empresariales S.A en
la dimensién identidad, perciben el mayor resultado positivo de un 46.7% en el nivel
muy bueno. Esto nos indica que los colaboradores muestran este sentimiento de
pertenencia con la organizacién y se siente un miembro muy importante, valioso

dentro de su equipo de trabajo.

4.6. RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones que se hallé gracias a la presente investigacion se

propone las siguientes recomendaciones:

- Si bien es cierto el nivel de clima organizacional de la empresa se
encuentra un nivel bueno, la empresa debe trabajar de la mano con la
trabajadora social y lograr subir el estandar del clima al nivel muy bueno,
y asi poder fidelizar al colaborador con la empresa. Para ello se puede
utilizar varias herramientas e instrumentos de nuestro quehacer
profesional.

- Los colaboradores se muestran muy abiertos a seguir las reglas, no
muestran molestia alguna en la dimensién estructura, pero para poder
aumentar el nivel de satisfaccion en esa dimension se sugiere brindar a
través del area de procesos un manual de funciones y obligaciones, asi
como también un reglamento interno de trabajo, para asi poder lograr un

orden y que ellos se sientan respaldados mediante dichos reglamentos.

- En funcion a los hallazgos en la dimensién responsabilidad, se sugiere
elaborar programas proyectados en aumentar la confianza y seguridad en
el colaborador, para asi mantener la seguridad en ellos y sean mas
eficientes en la toma de decisiones.

- En la dimensién recompensa se recomienda mantener y mejorar en

dicha dimension debido a que es uno de los componentes importantes
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para la motivacion de los colaboradores, se deberia implementar una
recompensa por cada logro obtenido no necesariamente en tema de

dinero sino pueden optar por reconocimientos sin costos.

En la dimensién desafio se recomienda mantener y mejorar en dicha
dimensién capacitando al personal en el trabajo asignado para que asi

pueda mejorar y mantener su productividad y competividad.

En funcion a los hallazgos en la dimension relacion, se recomienda
continuar con el buen trato y colaboracion con los colaboradores,

mantener siempre la escucha activa tanto en los pares como con los jefes.

En la dimensién cooperacion, se recomienda brindar el apoyo oportuno al
colaborador que solicite alguna ayuda adicional (implementacion de un
intranet o correo grupal), para asi contribuir la realizacion del objetivo del

grupo

En funcion a los hallazgos en la dimension estandar, se recomienda a
mantener las acciones de igualdad y justicia entre los colaboradores

debido se maneja un nivel de percepcion alto.
En la dimension conflicto, se recomienda mejorar la reaccion ante una
crisis, ante ello podremos implementar un taller de resolucién de conflictos

tanto para lideres como colaboradores.

En funcion a los hallazgos en la dimensién identidad, se recomienda a

mantener los lazos fuertes entre la gerencia y los colaboradores
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CAPITULO V
PROGRAMA DE INTERVENCION

5.1 DENOMINACION DEL PROGRAMA:

“Programa de intervencion para el fortalecimiento del clima organizacional de

la empresa Externa Asesores Empresariales S.A” — “El motivo eres tu”
5.2 JUSTIFICACION

En Junio del afio 2018, se realizé una encuesta a los colaboradores de
la empresa Externa Asesores Empresariales S.A, sobre clima organizacional,
obteniendo como resultado un 80% (24) de colaboradores perciben un nivel bueno
de clima organizacional, esto muestran que su ambiente laboral les permite cumplir

con sus expectativas laborales y personales.

En los resultados dentro de las nueve dimensiones tenemos con calificacion
“‘Muy Buena” en las siguientes dimensiones: Relacion, Cooperacion, Estandar e
Identidad.

Asimismo, con calificacion “Buena” en las siguientes dimensiones:

Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio y Conflicto.

Los resultados mencionados anteriormente ameritan un plan de intervencion,
gue tenga como finalidad el fortalecimiento y mejoramiento del clima organizacional

en los colaboradores.

Segun lo que indica Arbeladez, B (2008) las necesidades e inconvenientes
gue ocurren en una organizacion son los nuevos escenarios de formacion e
intervencion profesional, por lo tanto, es importante percibir y anticiparnos para que
nuestra participacibn como profesionales en Trabajo Social dentro de la
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organizacidon sea necesaria, ya que brindaremos el soporte necesario para
promover el cambio en area de bienestar social y laboral. Buscando en los
colaboradores el sentido del compromiso, identidad, satisfaccion laboral, eficiencia,

calidad de servicios, etc.

Para las trabajadoras sociales Perez, L y Diaz, Y (2014) indican que la
intervencion del trabajo social en el bienestar social en organizaciones se ha orienta
hacia la promocién del crecimiento tanto personal y profesional de colaboradores,
al tiempo que incide en el fortalecimiento de un clima organizacional adecuado y en

el desarrollo social y ambiental del entorno inmediato a la empresa.
5.3 ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS
5.3.1 OBJETIVO GENERAL.:

Proporcionar a los colaboradores las herramientas necesarias para mantener y

fortalecer el buen clima organizacional de la empresa.
5.3.2 OBJETIVO ESPECIFICOS:

Para lograr el objetivo general planteado se pondra énfasis en las dimensiones de
Estructura, Responsabilidad, y Conflicto que han obtenido un nivel de percepcién

“Bueno”.

e Estimular un ambiente libre, un trato de manera horizontal y
comunicacion asertiva manteniendo el respeto asi como también el
buen desarrollo de las funciones.

e Mejorar la confianza en si mismos, la autoestima y estimular el
autocontrol.

e Fomentar las habilidades y técnicas necesarias para afrontar los

conflictos.
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5.4 SECTOR AL QUE SE DIRIGE:

Dirigido a los colaboradores de la empresa donde estamos llevando a cabo la
investigacion que esta compuesta por 30 colaboradores, 12 hombres y 18 mujeres

de diversas edades.
5.5 METODOLOGIA DE LA INTERVENCION

El modelo metodolégico que usaremos para llevar a cabo nuestro taller seré la el
“Trabajo en Grupo” ya que nos ayudard a analizar las relaciones sociales, las

conductas entre los colaboradores, etc.

Asimismo, este modelo nos ayuda a crear soluciones e alternativas para el problema
encontrado, nos permite observar de manera distinta la realidad y nos ayuda a evitar

gue los patrones disfuncionales se repitan.

Dentro del trabajo en grupo existe un enfoque llamado INVESTIGACION — ACCION
— PARTICIPACION (IAP).

Como menciona Galan (2010) La IAP esta dada por la capacidad de orientar la
transformacién de una organizacion, y mejorar las relaciones entre sus miembros. El
postulado fundamental de IAP es la produccién de conocimiento para guiar la practica

eso nos conlleva a lograr una modificacion de la realidad.

En este taller buscamos lograr que los colaboradores por intermedio del aprendizaje

y animacién sociocultural logren fortalecer el clima organizacional de la empresa.
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5. 6 Actividades
5.6.1 Primera Sesion:

5.6.1.1 “Fortaleciendo La Comunicacién Interna y Asertiva”

Dinamica “ROMPIENDO EL HIELO”

e Tiempo : 30 minutos

e Recurso Humano : Pamela Vilchez (Trabajadora Social)
e Lugar : Comedor

e Grupo a Trabajar : 30 colaboradores

e Desarrollo

PROCEDIMIENTO TIEMPO RECURSO MATERIAL

Se pedira a los colaboradores

. . ) 05 minutos Hoja, Lapiceros
que se inscriban en una hoja.

Se procede a la presentacion
de la sesion , y se explica la | 10 minutos
dinamica -

Los colaboradores estaran de
pie y se les va a pedir que se
saluden de distinta manera
(Cabeza con Cabeza, Rodilla
con pie, etc) al ritmo de la
musica

10 minutos Equipo de Sonido

Se les pide que tomen asiento
y se les hace las siguientes
preguntas:
e (;COmo se sintieron? 07 minutos
e (;Qué es paraellosla
comunicacion y su
importancia?

e Objetivo de la dinamica:

- Tal y como menciona el nombre de la dinamica busca romper el hielo, la

timidez de los colaboradores y asi llevarnos a un clima de confianza.
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- Nos permite observar también los modelos comunicativos de los
colaboradores, quienes son mas receptivos y quienes son un poco mas
cerrados o timidos y conocer su percepcion acerca de la comunicacion y

Su importancia.

Dinamica “DERECHOS ASERTIVOS”

Tiempo : 60 minutos

Recurso Humano : Pamela Vilchez (Trabajadora Social)
Lugar : Comedor

Grupo a Trabajar : 30 colaboradores

Desarrollo

PROCEDIMIENTO TIEMPO RECURSO MATERIAL

Se pedira a los colaboradores
que de manera individual
escriban los derechos que
consideran que tienen en el
ambito familiar, laboral y dentro
de la sociedad

e Hoja
10 minutos e Lapicero

Se divide el grupo, en
subgrupos de acuerdo a la
cantidad de colaboradores, y
se les pedird que identifiquen | 15 minutos
cinco derechos que tengan en
comun en los ambitos familia,
trabajo y sociedad

Hoja
Lapicero
Papelote
Plumones

Cada grupo expondrd sus
conclusiones y se iniciara el | 15 minutos
debate en grupo.

Una vez terminado el debate,
se solicitara que formen
nuevamente los grupos Yy
piensen que derechos tienen | 20 minutos
todas las personas que rodean
los entornos familiares,
laborales y sociedad.

Hoja
Lapicero
Papelote
Plumones
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Una vez finalizado el debate se
hace mencibn de como
respetar a los demas

haciéndonos respetar.

e Objetivo de la dinamica:

- Desarrollar el autoconocimiento.

- Aprender a respetar y darle valor a la opinién de cada persona partiendo

de una situacion de respeto.

Dinamica “ESCALA”

e Tiempo . 75 minutos

e Recurso Humano : Pamela Vilchez (Trabajadora Social)
e Lugar : Comedor

e Grupo a Trabajar : 30 colaboradores

e Desarrollo

PROCEDIMIENTO

TIEMPO

RECURSO MATERIAL

Se presenta el objetivo de la
dindmica y se presenta una
lluvia de ideas sobre
situaciones en la que nos
sentimos en tension.

Se menciona la definicion de la
comunicacion asertiva y se
presenta consejos y formulas.

30 minutos

e Hoja
e Lapicero

Se pide a los colaboradores
gue cada uno escriba una
situacion laboral que les
produzca tensién y le guste
practicar la  comunicacion
asertiva.

05 minutos

e Hoja
e Lapicero

Se forman subgrupos y cada
uno de los integrantes,

10 minutos

e Hoja
e Lapicero
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compartirdn la situacion con
SuUS compaiieros.

Al finalizar se buscara que los
colaboradores se vean Ila
importancia de la comunicacion
asertiva en momentos de

tension en el ambito laboral

30minutos

e Hoja
e Lapicero

e Objetivo de la dinamica:

- Practicar la comunicacidon en una situacion de tensién

Para finalizar la sesion 1 se llevard a cabo una conversacion grupal entre la

gerente y los colaboradores para fortalecer los lazos de comunicacién, asi como

también promover la comunicacién formal.

5.6.2 Segunda Sesion:

5.6.1.2 FORTALECIENDO LA AUTESTIMAY AUTOCONTROL

Tiempo : 130 minutos

Recurso Humano

- Pamela Vilchez (Trabajadora Social)

- Psicodlogo(a)

Lugar : Comedor

Grupo a Trabajar : 30 colaboradores
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Desarrollo

PROCEDIMIENTO TIEMPO | RECURSO MATERIAL

Se pedira a los colaboradores que se 10 e Hoja

inscriban en una hoja. MINULoS e Lapicero

Se hara una breve introduccion a la e Proyector

sesion (exposicion ), y se procedera a 10 e Lamina

la presentacion del psicélogo(a). minutos para
proyector

El psicologo llevara a cabo el taller de e Proyector

autoestima  empezando por la 30 e Lamina

introduccién y origen de la autoestima, . para

componentes, alimento para la minutos proyector

autoestima.

Se procedera a un break, donde se « Catering

invitara a los colaboradores a tomar 10

bebidas calientes 6 frias, con | minutos * Mesa

pequefios aperitivos. * Vasos

El psicologo llevara a cabo el taller de

autocontrol mencionando la definicion, « Proyector

como llevar a cabo una regulacion :

emocional. *Lamina para

Definicibn negativa y perdida de 1 hora proye_ctor

autocontrol. ¢ Hojas bond

Estrategias para el manejo del *Plumones

autocontrol.

Para finalizar la sesién 2 se pedira a los

colaboradores visualizar el siguiente e Proyector

video 10 e Lamina

https://www.youtube.com/watch?v=D6 , para

= . minutos
vGOwWzcs4 y emitir comentarios al proyector

respecto.
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https://www.youtube.com/watch?v=D6vGQwWzcs4
https://www.youtube.com/watch?v=D6vGQwWzcs4

5.6.3 Tercera Sesion:

5.6.1.3 ESTRATEGIAS NECESARIAS

PARA AFRONTAR LOS

CONFLICTOS.
e Tiempo : 60 minutos
e Recurso Humano : Pamela Vilchez (Trabajadora Social)
e Lugar : Comedor
e Grupo a Trabajar : 30 colaboradores
e Desarrollo
PROCEDIMIENTO TIEMPO RECURSO MATERIAL
Se pedird a los colaboradores registren 10 e Hoja
en una hoja MINUtoS e Lapicero
Se procederd al inicio de la exposicion
sobre el manejo de conflictos.
Se  mencionan las  siguientes
estrategias:
1. Afrontar la situacion
suavemente. ° Proyector
2. Desarmar la oposicion. e Lamina
3. Gestionar la ira. _30 para
4. Apelar a una tercera persona minutos proyector
con autoridad
5. Intercambiar distintas
percepciones.
6. Interpretar la jugada de la otra
parte.
Se procedera a un break, donde se
invitara a los colaboradores a tomar e Caterin
bebidas calientes o frias, con 10 M 9
pequefos aperitivos. minutos * esa
e \Vasos
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Al finalizar se buscara que los
colaboradores tomen conciencia sobre
la importancia de afrontar de manera 10

correcta los conflictos minutos

e Hoja
e Lapicero

5.6 CRONOGRAMA

SESION TEMA SET OoCT NOV DIC

1 FORTALECIENDO LA
COMUNICACION INTERNA Y 18
ASERTIVA

2 FORTALECIENDO LA AUTESTIMAY
AUTOCONTROL

08

3 ESTRATEGIAS NECESARIAS PARA 06
AFRONTAR LOS CONFLICTOS.
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ANEXO 1 : CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

hUHI'ICIH.ﬂuHICI DE CLIMA DRGANIZACIONAL

fAustores: Litwin, v Seringsr]
INSTRUCCINONES:

A |::|n1'ir.l.|n|:|n:'-n. ustEder Enoonkrarsn uns sere de afirmacionss scErcs de e EMprEss &n
que usted trabsjs. Frente & cade une de ellas ferdre ousbro altermstves de respussts que
sian las sigutntz: Totslmente d= scuerdo, Relativaments d= scusrdo, Selativamants s
dessouerdo, Totalments en desacuerdo. Debers marcar com une ¥ Iz sibernetios que

s=mEln s opinion describe con mas exactitod I8 situacian actuel de la empress,

| o lmenis
Om & cumdo:

HulEatvamenis
On &cumrdo

Helibvamenks

En
Dms s cusr o

| cEulmmnis En
Owumcumrdo

En exte empreze bos
trabajos estan bien
definidos yogani tacos.

oF aLha Empres s Fd
siempme asts clam o an
dahs Drariss
deciiones.

Erta ampireLs L&

preoqups de gue o

e rga diaro su

11 i il i B,

=[O T T T3

antoddad youales son
& tammas y
reorsebidedes da

el Fe .

I aLE &mDress mO e
FECEEED PEATiN0 pare
Facmr oo ce cose

Lo igess s no se
o e macho e oaen,
cehico &g sxshen
demasizdas mpias,
detales sdminisTativos
y Tamies que cumplin.

A weoes trabajamos en
foma desoganizaday
sin planificcion.

En slporias o as
mDomms e QU mE R
e e R o, mo e
o i o gm ictm pm
Cuien e et

78



Ichimerts
Owm &cusmdic

Heutmmmerts
Om &cusra

lmlabvammnis
En

[l FE o T

Ilcbiments =n
(ol 1= 1= -}

Ousnes degen 5SS & Mo =5
oradie = n reunbr 3 155 DS E0NES
e s = DropEdss e Fiosr un
Trabalo, aungus exio signifiqus
camblarkss de sus pueshos

i Dl A ales

En asta aMores s Ry ot
conifanzs an la

w5 Do 5wl M B ] D imed Bl
w5 Dt D dall albalon

Ouenes dfgen ass & mMi ==
oradie =N guae Sl undg asE

fmoaendo blan Escos5Es, sigs
adad sinte con aontlia nEs & ez
da oo 2u Farko odo con e .

11

Enasta amporesa 1os efes dam
=5 indicsdones genemis ds
o QU se debe Feceryse ke
dala s mmona G
mipinsablidsd sobis &
raliako & 5 e M oo

Para Que un Tabako queds Biksn
5 MEOEEE S d gQUs Saa D oo
oon s dscls resporssDibdesd &

gl =

DOuinds S8 Nos DR s N
2TOd s IMES &N = TadE0

o e e nas ol verka s por s
SO0OE M Rl LTS T
TadasaaMe e . los e,

X comldn e 25 ampRss gQus
OIS S IONES Saan S uDeradns
ffa Jafon g = Ffal o=

Lineo e o (ool B T 5 g
Enemee o qus la genis no
ESEUME SIE resnorssolkdsdes
el D e o

Enaste amporesas 10E QU 5
s i & o e i S
Trabialo pusdan Nags ra oouner
Q5 MaED =S IUsSToE.

17

Enasta aMDNaE e &0 TE e o

TadEld DN felnd JUs sJUs
T N i 0 .

79



I cialirmrmnia
Om Scusrce

It vETET e
Om B ouws o

dmlEbvameEnts

) el L

lecfmimensts =n
e

o @ sta ampmn sa mia niras
majer saa al fra baje oue sa
haga, majeras a

e necimiante aua sa medba

TR sTE Am DR Se and 5te urE
RMrECEmOd & 527 Me 5 Fa E= 35
Lo 0 e bl

IR sd amERsa Ro Ray
BT MBEE RS d Bl O3 RSO Ml amod
EOr &l TR D E D T iam Baaidn o

oo std amErR sa s arne ms
S0 0 54 B0 Cia iCC5

I AiE AMERSE S Tatem ar

forma lania pa e sagura ¥ sin
i 5 o5

S S RmEresa 58 e
dasarnells &0 pomud 5a
amigsgd cwand o fud pacasaic

RS amERsE & toma da
dad sl ohas 52 haos an ioma
Gt OS5l Puile il ClT T D23

fimas proplasics

& dimcddn da ruasTa
EMErdie 45 e SIS0 URESE =
ooimar IS ReESEcs o UnE Sharna

e

TEME CUE E5TE dmErRSE Sda
SUEENCra OOl 5, & W2 O35 Dy
Qe OO Malr grafc a5 A Sgcs

snire al parsoral dg asta
amMEEsSd Fredcimilind IR
M ama S a8 amil 55Ei0

SE AmMErdsa 58 @ moarila gor

m am e i odme de
mlafad c

= 2 iEd AMERSE OISS0E MEond
el TR AT TgcS

T oasta amEpmsa la maycrfa de
wi pdmcras s lrdlferar 2
T D5 a3

T AitE AmER SE axd star
SR Fds MiEd o as FUMeE Ra s
arim la adminlzTaddin ya
Earss na




Iztulmants
Om & cumrdo

HmlutrvameEnis
Om Acusrdo

Melatrvaments
En

(o FET -1

IcEuimants En
(oL FTT4 1411

EnoasEm ampmsa los fafes san
OO0 coOMamnEhnE wanda s
OmMaE Un & ar

DoasE emosse e
sdminkbosddn se eshusrzs par
congerizs sspirschones de
Sada unid.

Bn ashs amMpEsa no exisbs
muchia conflanra enfre 5 uperiar
wsub o nEda.

L adminstsddnde nuests
aTINE S Mus st niterd s oar
Ak ImMEdNaE,. QOrsus
problemas = Ingulsudes.

D asE amMpEss cusnda Enga
gQu& Fisoer un trabiaka dndl,
pued o oo e con e ayuda de
mi &fs yde mis coms- fems.

Bn ashe amMpmsa,se NG odgs
un = dimienta muy s B &n
i es o o B al.

farm la sdminEi=sddn de a5t
aTirass oda Sma Dueds s&r
e 0 Tl

EBnoasE empossa la

e il i s o iy e B s i I
NEETE N QU T 0N Mo s
nuestno bmbako Individual yan
Do

StE aMpTESE Mald el =

= ndimisnta parsl saks oauanda
bs ek ldoms eshdn

i R e

41

B oesh empEsas 5 valoren
s s o che s ticas
pemonales del b baksdor que
20 randembenfo on <l trabaka.

S mES AT laE DerRlNas
mmoEn dada mudhia
mpdriEnciE &l halha da hscer
ST 5 Tl 0.

B esh empssa,ls mehor

T i A ) 5 1 s [ i
mporeskines edErias
disushangs ylos desscus oos...

81



H®

Totalments
De dcu=rdo

Relatrvaments
De Acuerndo

Relathramente

En
Desacusrdo

Totalmente En
Desacuerdo

La direcci&n estima que las
discrepancias entre las
distintas secciones ypersonas
pusden zer Otiles para la
empresa.

45

Enesta empresa ¢ nos alienta
para que digamos lo que

pensamaos, aungue estemos en
desacuerdo con nuestros jefes.

Engsta empresa no se toman
en cuenta las distintas
opiniones para llegara un
acuerdo.

47

Laz perzonas estdn satisfechas
e estaren esta emprasa.

Siento que pertenezco a un
grupo de trabajo que fundona
bien.

45

Haszta donde yo me doy cuenta
existe lealtad haaa la

empresd.

Enesta empresa |3 mayoris de
|3z perzonas estdn mas
preocupadas de sus propios
intereses.

82
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