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Resumen

El presente estudio de investigacion titulado “Programa de reconocimientos y desarrollo
personal para mejorar el clima laboral en una empresa publica, Lima 2020”, se realizé con
el objetivo de proponer estrategias a fin de mejorar el clima laboral en el equipo registro y

control de una empresa publica.

La investigacion, basada en un sintagma holistico, permitid el andlisis integral del
clima laboral; de tipo proyectivo; con un enfoque mixto, a nivel comprensivo y método
deductivo e inductivo. La poblacién y muestra estuvo conformada por los 14 colaboradores
de la unidad organizacional de la empresa. Las unidades informantes fueron los mismos
colaboradores, quienes permitieron obtener informacidn clave para la investigacion, a través
de encuestas y entrevistas siendo esta ultima realizada al jefe de equipo, analista principal
del personal y analista de equipo. Los instrumentos de investigacion fueron la guia de
entrevista conformada por 9 preguntas y el cuestionario por 20 preguntas, con los que se
pudo recopilar datos para el analisis cuantitativo, procesandolo mediante tablas estadisticas,

diagrama de Pareto y la data cualitativa a través de ATLAS. Ti 8.

Los resultados evidenciaron que, el 78.6% del personal no cuentan con beneficios
para lograr un desarrollo personal, lo cual desfavorece animicamente al colaborador. Un
50.7% no se sienten reconocidos por sus logros, por lo que fue necesario proponer un
programa de reconocimiento y desarrollo personal, a base de recompensas, entrenamiento,
estrategias, habilidades blandas para motivar al personal, tanto administrativo como

ejecutivo y, consecuentemente, mejorar el clima laboral.

Palabras claves: Clima laboral, incentivo, desarrollo personal, comunicacion, satisfaccion

laboral.
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Abstract

The present research study entitled "Recognitions and personal development program, to
improve the work climate in a public company, Lima 2020", was carried out with the aim of
proposing strategies to improve the work climate in the registration and control team of a

public company.

The research, based on a holistic syntagm, allowed the integral analysis of the work
climate; of a projective type; with a mixed approach, at a comprehensive level and deductive
and inductive method. The population and sample were made up of the 14 employees of the
company's organizational unit. The reporting units were the same collaborators, who
provided key information for the research, through surveys and interviews, the latter being
conducted with the team leader, senior staff analyst and team analyst. The research
instruments were the 9-question interview guide and the 20-question questionnaire, with
which it was possible to collect data for quantitative analysis, processing it by means of
statistical tables, Pareto chart and qualitative data through ATLAS. Ti 8.

The results showed that 78.6% of the personnel do not have benefits to achieve
personal development, which is unfavorable for the employee. A 50.7% do not feel
recognized for their achievements, so it was necessary to propose a program of recognition
and personal development, based on rewards, training, strategies, soft skills to motivate staff,

both administrative and executive, and consequently improve the work climate.

Key words: Work climate, incentive, personal development, communication, job

satisfaction.
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.  INTRODUCCION

Si bien las empresas son un ente generador de trabajo e ingreso para un pais, es evidente que
el talento humanao es el recurso que propicia el desarrollo de tales empresas. Es por ello que
el clima laboral es una pieza clave para lograr un recurso humano motivado y dispuesto a
aportar su apoyo al desarrollo empresarial. No obstante de conocer la importancia del clima
laboral, las organizaciones a nivel global se agobian con problemas basados en la poca
atencion a este importante factor, al extremo que los investigadores en Espafia, como la
Consultora Hays, indican que mas del 40% de los trabajadores espafioles no se
sienten motivados en sus centros de trabajo, que aunado a otros factores como el estrés,
generan ausentismo Yy decisiones radicales de cambio, concluyendo en bajas laborales con

grandes pérdidas para las empresas (ABC, 2019).

Tal como se evidencia en el reporte de la UNAM de México, que el de no aplicarse
correctivos en el clima laboral, un minimo del 30% de los trabajadores pueden padecer estrés
laboral debido a la presion, falta de estabilidad, rotacion laboral, que ocasionaran en el
trabajador un déficit en el funcionamiento fisico, psicologico y actitudinal siendo
desfavorables para la organizacién. En la misma linea, Irvin Aleman, vocero del AMECH,
afirma que, todos estos factores generaran un bajo rendimiento y se vera reflejado en la
productividad de la empresa con pérdidas econdémicas a causa del, ausentismo e incapacidad
para laborar (Ramos, 2011). Por lo que, es importante enfocarse y mantener al talento
humano en un clima con condiciones favorables para que los trabajadores puedan

desenvolverse de manera 6ptima en sus funciones.

Asimismo se puede observar que, el liderazgo es otro factor que influye en el clima
de las empresas, ya como se afirma en el estudio a una entidad financiera realizado en
Bolivia, para que los trabajadores respondan eficientemente se necesita de un lider que no
solo comprometa al equipo sino que transforme y mejore la actitud en los colaboradores, por
lo que es necesario medir la relacion entre las cualidades de un del liderazgo usual con un
liderazgo transformacional (Coca Herbas, 2017). Teniendo en cuenta lo consignado, el clima
laboral es considerado como un recurso vital del talento humano, siendo el liderazgo
transformacional el factor esencial para generar un buen clima en el lugar de trabajo,

influyendo de manera positiva sobre el comportamiento de los colaboradores.
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Simultdneamente, a nivel nacional la coyuntura organizacional de la situacion expuesta en
nuestro pais no es nada diferente, pues podemos observar que diversas empresas sin medir
tamafios ni jerarquias, no pasan desapercibidas ante esta situacion, por lo que Alejandra
Fonseca, gerente de la empresa Aptitus, que en su Portal Web registra avisos clasificados de
ofertas laborales en linea, public6 en un informe relacionado a clima laboral bajo un estudio
realizado en Peru en el afio 2019, el cual refiere que el 86 % de trabajadores renunciarian a
causa de un ambiente negativo y el 14% restante renunciarian por factores salariales y falta
de beneficios, definiéndose, por lo tanto, que las empresas deberian mejorar su clima en el
trabajo y buenas practicas laborales para retener y potenciar al talento humano de manera
que se evite la rotacién, puesto que resultaria aln mas costoso para la organizacion
(Gil,2019)

Seguido a ello, los investigadores de la Universidad ESAN, sefialan que el clima
laboral puede afectar directamente al rendimiento y motivacion de manera inmediata,
generando respuestas en mayores niveles de profundidad, impactando en el compromiso con
la compaiiia y rentabilidad de la empresa (Vargas & Chavez, 2019). Por lo tanto, es
indispensable que el personal encargado del recurso humano tome en cuenta y brinde todas
las condiciones favorables para que el trabajador estimule su motivacién, a los niveles que

requiere la compafiia logrando de esta manera desempefiarse de manera optima

Por otra parte, la Universidad de Harvard demuestra a través de un estudio que
cuando los seres humanos interactian dentro de un mismo grupo, los estados de animo se
contagian, por lo que es deber del empleador detectar las unidades de trabajo tdxicas y tomar
las medidas para evitar que el trabajador abandone la organizacién. Todo esto es avalado por
Daniel Goleman quien indica, que, si el lider posee un estado de &nimo positivo todo el grupo
se contagiara, por lo que es necesario que lider identifique las acciones y de cuide la salud

emocional del grupo, de esta manera garantizar el éxito a nivel empresarial (Mendoza, 2018).

En consecuencia, a lo anterior, el equipo de registro y control de una empresa
publica peruana, dedicada a la atencion en el registro y el control del cliente interno,
resguardo, almacenamiento, clasificacion y ordenamiento de informacion del personal, fue
analizada a priori detectdndose algunos factores que vienen afectando su clima laboral;

Como la falta de beneficios, los trabajadores sienten el poco valor o importancia que se les
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tiene, debido a que no son reconocidos, aunque parezca desmesurado, el no dar un
reconocimiento a los esfuerzos, la poca consideracion o valor por la labor que realizan, la
falta de incentivos , asi como un ascenso de puesto Yy la falta de capacitacion propia de sus
funciones, impiden en ellos alcanzar un crecimiento personal en base a sus logros, ya que
todo acto de estimulo positivo permitira incitar a la motivacion. Otro de los problemas es
que, carecen de una buena direccién de mando, ya que no hay apoyo en las labores y toma
de decisiones, existe relaciones negativas entre comparieros, desanimo debido al trabajo
rutinario, la falta de dialogo si como la falta de confianza por parte de los jefes a todos los
empleados, la falta de participacion de todos los colaboradores, la falta de organizacion en
la funcidn de trabajo, asi como la recarga laboral, falta de trabajo en equipo, individualismo

y armonia son otros de los factores que pueden conllevar al personal no sentirse satisfechos.

Otro de los problemas vistos es el uso desmedido de los materiales, asi como la falta
de recursos propios de la empresa, conllevan a los trabajadores a hacer colas para usar el
mismo equipo, la demora en la solicitud del pedido de materiales, la falta de coordinacién
entre miembros del equipo, maquinaria obsoleta que ocupa espacio en un equipo pequefio,
el mantenimiento inadecuado de equipos, generan retraso en las funciones de los

trabajadores, tornandose dificultades para realizar un buen desempefio dentro del equipo.

De igual manera, la inadecuada organizacion en los procesos no coadyuva para una
mejora continua, se realizan reuniones solo una vez al mes para coordinar y tratar problemas
del érea, falta un mayor control en la programacion de las actividades, debido a la falta de
un mapeo en las funciones a proyectar al personal desencadenando una falta de identificacion
de puestos criticos, lo cual no permite la consolidacion entre actividad y buena relacion entre
los trabajadores. Asi como también, el exceso de trabajo es otro de los problemas, asi como
la falta de recurso para desenvolverse en un ambiente con temperatura equilibrada, espacios
reducidos y en algunos ambientes del equipo registro y control son cerrados con poca
ventilacion. Vistos estos factores, es necesario la atencion inmediata para evitar un impacto

negativo inmerso en un clima laboral tenso y disfuncional.

Continuando con el marco que antecede a los estudios de investigacion sobre clima

laboral, Gaviria & Martinez (2016), evidenciaron que, en Espafia, el clima organizacional
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dentro de la empresa Supermascotas, no era el adecuado, pues era importante y necesario
mantener una buena relacion con los clientes internos, ya que la actitud, interés y
comportamiento de ellos se veria reflejado en la atencion de los clientes. Para ello decidieron
insertar un plan estratégico que, de manera efectiva, permitiera lograr una ventaja
competitiva y sostenible para mejorar la gestion del talento humano dentro de la empresa.
Asimismo, Giovannone (2011) sustento que la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg
era aplicable para el desarrollo de la motivacién organizacional y lograr el mayor
compromiso de los trabajadores en la empresa Gran Plata, satisfaciendo en gran parte las
necesidades, ya que los factores fisicos, sociales, externos e internos influian no solo en la
satisfaccion del personal, sino que esto repercutia en la productividad. De igual manera,
Uribe (2015), hace referencia a la gran importancia que tiene clima organizacional en las
empresas, puesto que ello no solo afecta el desempefio fisico de los trabajadores, sino que
impacta también en la salud fisica, emocional, pudiendo ser perjudicial para las empresas,
ya que el factor humano es el eje principal para la rentabilidad empresarial. Por ello
menciona que es vital mantener un buen clima donde no se vea afectado el factor psicosocial
y la salud sino mantener un clima que genere el bienestar y salud ocupacional del talento

humano.

Bajo ese mismo contexto, Bordas (2012), logré identificar que existen diversas
variantes de clima organizacional bajo la corriente tradicional, sociologica y humanista, asi
como sus perspectivas contingentes, sistémicas y estratégicas, que seran aportes positivos
para generar un lugar de trabajo donde las personas se sientan comodas de ejercer sus
actividades y logren aportar eficazmente lo mejor de si, pues el capital humano compone en
gran manera el éxito econémico en las organizaciones. En relacion a ello, es importante
analizar y detectar los factores que debilitan la relacion humano-laboral y minimizar todo
efecto negativo que influya sobre las actitudes de los trabajadores, a través de estrategias que
mejoren el desarrollo personal en relacion al clima en las empresas. Por otro lado, Camelo,
Vallejo, & Gomez (2015) evidenciaron que el clima laboral era preponderante para brindar
un buen servicio tanto en el ambito interno como externo de la empresa. Por ello, su
propuesta de endomarketing era reforzar y mejorar el clima laboral en la organizacion, de

esta manera tener un impacto positivo en los servicios brindados.

Los antecedentes nacionales también registran a investigadores evidenciando la
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problematica en relacion al clima laboral, teniendo a Osorio (2017), quien demostr6 que la
falta rotacion de personal esta ligada al clima organizacional que se vive en la empresa, ya
que los trabajadores reflejan su descontento con las remuneraciones percibidas y la forma o
el método de evaluacién que aplican al personal. El antecedente tiene relacion con el estudio
debido a que demuestra los parametros necesarios para lograr un buen clima laboral que,
finalmente, debe favorecer al trabajador y a la empresa. Asi como Rios (2016), evidencio
que las relaciones humanas, es decir interpersonales, son una fuente de conexién netamente
esenciales para que toda empresa pueda desarrollarse con éxito y al no estar conectadas en
su nivel 6ptimo, afectarian sobremanera el entorno generando un mal clima laboral en la
organizacion, por lo que es propicio sugerir la insercion de estrategias que mejoren las
relaciones interpersonales dentro de las empresas. Igualmente, Pastor (2017), habiendo
realizado un estudio sobre el desempefio en los trabajadores de una organizacién privada,
demostrd que, la percepcion de un buen clima organizacional por parte del personal de
empresa combustibles e hidrocarburos, influia en gran manera en el desempefio de los
trabajadores situdndolo en un nivel bajo, dando como conclusién que mientras mejor sea la
percepcion del clima, mayor sera el desempefio en los colaboradores administrativos de la
empresa. Y es que, Rivas (2015), enfatiz6 que un buen clima organizacional, guarda relacion
directa con la satisfaccion del trabajador y las actividades que realiza, reflejando la influencia

significativa sobre la satisfaccion y el desempefio laboral.

Finalmente, Gutiérrez & Payano (2018), concluyeron que el clima organizacional
corresponde con la satisfaccion o insatisfaccion laboral y que ciertos factores distorsionan el
clima del lugar de trabajo. Esto también tiene relacidn a las remuneraciones e incentivos
laborales, los cuales pueden determinar un bajo rendimiento en el trabajo, repercutiendo en
el clima organizacional. Visto lo expuesto se puede afirmar que la persona en si, esta
relacionada directamente con el clima de empresa y que las actitudes personales son parte
de los resultados. Bajo todo este contexto, en la teoria de las relaciones humanas, avalada
por los autores Mayo y Pecker, se basan en recordar que los trabajadores son un talento
humano sumamente importante en la empresa pues de ellos depende en gran parte llegar a
los objetivos establecidos. El bienestar del personal conllevara a una eficiente produccion
dentro de una armonia laboral entre el trabajador y el superior, siendo importante que todo
trabajador alcance su realizacion personal para contribuir de manera positiva con la empresa,

con eficiencia, adaptacion individual y un buen clima laboral en 6ptimas condiciones que
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permita lograr en el trabajador un reconocimiento y su autorrealizacion, para que sienta la
seguridad de pertenecer a un buen grupo de trabajo socialmente integrado (Graham,1997 &
Aguirre, 2013). En sintesis, para mejorar el clima laboral es necesario tomar consciencia y
valorar al talento humano, lograr que el cambio sea permanente y no esporadico, de tal
manera que el crecimiento en la productividad empresarial genere altas tasas de rentabilidad

en favor de toda la organizacion.

En la misma linea de las Teorias, y toda vez que el clima laboral tiene como factor
importante el Liderazgo, la teoria transformacional del liderazgo sustentado tanto por Bass
y Northouse, mencionan que influye en el comportamiento de la persona motivandolo a
alcanzar los logros y satisfaccion, transformando positivamente la organizacion. De igual
manera acciones de la direccion, tales como el carisma, la inspiracion, la estimulacion y la
consideracién individualizada, consiguen un trabajador desarrollado, maduro y motivado
maés alla de sus propios intereses, lo cual deriva en la mejor productividad de la empresa.
Esta teoria permitird en la presente tesis desarrollar estrategias para mejorar el climay lograr
el objetivo de la organizacion, por lo cual sera importante visionar si las cuatro dimensiones
del liderazgo transformacional se cumplen dentro de la misma, y permitirian asi la
generacion de un buen clima laboral mejorando a la vez la productividad y la gestién
empresarial. Bracho; Garcia 2013 & Squires (2016)

La teoria de la motivacion avalada por Vroom y Maslow, es de gran importancia ya
gue demostraron que la actitud y el comportamiento del colaborador frente a una necesidad
proveeran el grado de interés y ganas para que este ejerza una accion. Esta teoria refiere que
la motivacion se basa en el esfuerzo que realiza el colaborador para obtener como resultado
una recompensa y lograr la satisfaccién. Asi, esta teoria permitird identificar, las
necesidades, grado de motivacion, nivel de satisfaccion de los colaboradores, asi como lograr
mantener en ellos una actitud positiva enlazada en el rendimiento, desempefio y esfuerzo
para generar un ambiente positivo que satisfaga las necesidades y el esfuerzo de los
colaboradores en la empresa (Chiavenato, 2001); Asimismo Herzberg, menciona que la
motivacion es un factor importante para generar satisfaccion y elevar la productividad
haciendo hincapié en los factores motivacionales e higiénicos, siendo los motivacionales
aquellos que incentiven, estimulen y satisfagan al trabajador por lo que deben estar en niveles

optimos, los higienicos son aquellos que no producen satisfaccion como el entorno del
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trabajo, condiciones ambientales, sueldos, clima; no motivan y la carencia de uno de ellos
producira dificultad para realizar el trabajo conllevando a un clima laboral inestable (Araya
& Pedreros, 2009). Por tal, el clima laboral esta basado en él comportamiento y actitud de
los trabajadores, asi como las condiciones de trabajo y las relaciones personales que se lleva
a cabo dentro de una organizacion, resaltando de esta manera el desempefio seguin un clima
organizacional sea positivo o negativo (Griffin & Moorhead, 2010). Asimismo, el clima
laboral esta relacionado con la percepcion el cual determina la reaccion del colaborador, del
mismo modo indica que el comportamiento administrativo determinard el comportamiento
de los subordinados y de esto dependera el desenvolvimiento del colaborador (Gan &
Triginé, 2006). Cabe recalcar que un buen clima laboral generara satisfaccion elevando la
productividad en la empresa, pero esto dependera mucho de la motivacién que reciba el
colaborador y de cdmo, dicho ambiente, le permitird cumplir y cubrir sus necesidades
(Bordas, 2016; Baguer,2005; Gan, trigine,2012).

Por ello se hace énfasis en la motivacion la cual es un proceso donde una persona
concentra su energia, direccion y sostenibilidad hacia el logro de una meta especifica,;
mediante ello se define tres aspectos: la energia: que es el impulso o empefio a su trabajo;
mientras la direccion: es el esfuerzo sobre las metas de la empresa y finalmente; la

perseverancia busca lograr un desempefio (Robbins, 2010).

Es importante también obtener de los colaboradores un aporte altamente eficaz, en
marcada en linea con la vision de la organizacion, ya que permite a estas personas entender
que lo que hacen es importante y que son liderados por alguien con vision de futuro y que
orienta sus acciones por el bienestar comdn (Goleman, 2005). Y es que existe una delicada
linea entre, lo que los trabajadores creen que merecen como recompensa por su trabajo y lo
que en realidad reciben, haciéndolos sentir insatisfechos. Sin embargo, de obtener la
sensacion de alta satisfaccion, los trabajadores mostraran actitudes altamente positivas en

pro de la organizacion. (Ruiz, 1999).

Para lograr la motivacion y satisfaccion se debe utilizar estrategias, la cual se define
como objetivos 0 metas a realizar, mediante una serie de planes y politicas, la estrategia es
una guia para elegir el camino mediante una direccion especifica a partir de las acciones o

decisiones tomadas a través de recursos. (Chandler, 2003). Por otro lado, un plan estratégico
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es una programacion de actividades que nos apoya como guia en la toma de decisiones para
conseguir lo que se ha propuesto. Para lograrlo se debe tener el compromiso de toda la
organizacion. Se basa en el establecimiento de metas para ser desarrollado bajo ciertos

objetivos en un corto, mediano o largo plazo (Stoner & Gilbert, 2010).

Asi como se menciona en el parrafo anterior, que, para lograr cualquier actividad
se necesita el compromiso de todos, se necesita el trabajo en equipo, que es una actividad
donde se comparten habilidades y conocimientos con los diversos profesionales que
conforman un equipo, donde si bien es cierto no tienen una amistad, pero tienen una relacion
de confianza, en el que se les permite delegar o compartir tareas, sabiendo que la otra persona
lo desarrollard, asi la aplicacion de estrategias y un trabajo en conjunto tendré éxito (Borrel,
2006).

Es por ello que el modelo GOBLO — Gestion Organizacional Basado en Logro de
Obijetivos, sugiere una estrategia de gestion relacionada a las relaciones humanas y se aplica
con la finalidad de alcanzar el logro de objetivos de la organizacion, analizando las
capacidades del talento humano respecto al desarrollo de las funciones propias del trabajo,
a través de las dimensiones que engloba cada factor, tales como el desarrollo humano, las
formas laborales y productividad, que al fusionarlas generan las soluciones necesarias para
el logro de objetivos organizacionales (Tamayo, Del Rio, & Garcia, 2014). En efecto, tal
como lo demuestra este modelo se requiere de estrategias para lograr los objetivos
establecidos en cada organizacion direccionando al éxito empresarial como al éxito personal

de todo colaborador, siendo ideal su aplicacion en el equipo registro y control.

En vista a lo plasmado, el trabajo de investigacion es sustentado a través de la
investigacion tedrica, practica y metodolégica, los cuales justifican el soporte y la viabilidad
de este proyecto en pro a la mejora del clima laboral de una empresa publica, que se detalla:
En el contexto de la justificacion tedrica, se obtuvo informacion relevante a traves de teorias
expuestas, orientadas a la aplicacion de la mejora del clima laboral, los cuales permitieron a
los encargados, analizar e identificar las grandes necesidades del personal bajo el argumento
de la teoria de las relaciones humanas, de esta manera estimar el trabajo del personal
mediante reconocimientos de tal manera se sientan valorados y autorrealizados, de la misma

manera el liderazgo transformacional fue necesaria para ser implementada y corregir los
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problemas de trabajo individualizado, la falta de escucha y que los trabajadores se sientan
apoyados, en confianza, con una comunicacion directa, acompafiada de la teoria
motivacional la cual proporciond estrategias alineadas para estimular e incentivar el talento
humano de manera que se reflejen cambios positivos en la conducta generando asi mejoras

en las relaciones personales, desempefio y productividad laboral.

Seguido de la justificacion practica, esta investigacion permitié a la jefatura,
obtener resultados reales del estado actual de la empresa, siendo relevantes, claras y precisas,
mediante la recoleccion de informacion a fin de verificar el estado actual del clima laboral,
posibilitando la ejecucién del andlisis integral y la gestion de medidas correctivas de los
factores que debilitan el clima, disponiendo soluciones a traveés de las propuestas
establecidas para fortalecer y mejorar el clima en el equipo, alineado a la consolidacién
persona-organizacion de modo que se logre la motivacion, satisfaccion para un buen

desempefio y productividad.

Dada la justificacion metodologica, el estudio de investigacion se realiz6 con un
enfoque holistico, siendo més completa y explicita para resolver la situacion problematica
gracias a la sinergia del enfoque mixto mediante la triangulacion de informacion cuantitativa
y cualitativa brindada por los 14 colaboradores a través de entrevistas y encuestas procesadas
en el Atlas-ti 8, efectudndose al mismo tiempo una investigacion proyectiva que permitio

proyectar, disefiar y proponer soluciones ante la dificultad actual del equipo.

Para el estudio, se formul6 el problema general: ; Cémo mejorar el clima laboral en
una empresa publica, Lima 2020?; Seguido de los problemas especificos: (a) ¢Cual es el
estado actual del clima laboral en una empresa publica peruana, Lima 2020; (b) ¢(Cuéles son
los factores de mayor relevancia que influyen en el clima laboral en una empresa publica,
Lima 2020?

De acuerdo a lo planteado, el objetivo general fue: Proponer un programa de
reconocimientos y desarrollo personal para mejorar el clima laboral en una empresa publica
peruana, Lima 2020. Del cual se desglosaron los objetivos especificos los cuales fueron: (a)
Diagnosticar el estado actual del clima laboral en una empresa pablica peruana, Lima 2020;
(b) Determinar los factores de mayor relevancia que influyen en el clima laboral en una

empresa publica peruana, Lima 2020.
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Il. METODO

2.1 Enfoque, tipo y disefio

El presente estudio de investigacion se llevo a cabo mediante un enfoque mixto, puesto que
lo datos obtenidos y los andlisis ejecutados se realizaron de manera cuantitativa y cualitativa
siendo el andlisis mas concreto; Tal como lo menciona Arias, Johnson, Onwuegbuzie &
Turner, el enfoque mixto deriva de la fusion del método cualitativo y cuantitativo, con lo
cual se sigue el método holistico, toda vez que en ocasiones su utilizacion sea requerida por
el resultado de un estudio mas global e integrado, aplicando procesos sistematicos, empiricos
y criticos de investigacién. En consecuencia, la mejor explotacién, y estudio, de los datos
sera emitido por la aplicacion de ambas metodologias; La aplicacion del método mixto
brindé informacion idonea, real, oportuna para el andlisis, entendimiento y solucion de la
situacion del clima laboral en el equipo registro y control (Carhuancho, Nolazco, Sicheri,
Guerrero, & Casana, 2019)

Asimismo, la investigacion se basé en un sintagma holistico, la cual surge de la
unién o el uso ambivalente de los métodos cuantitativo o cualitativo en una investigacion, lo
que permite el desarrollo de planificaciones para posibles proyectos a futuro y/o estudios
cientificos basados en el método holistico; En efecto, la aplicacién de ambos conceptos, bajo
una investigacion holistica como el tema de la tesis abordada, permitié enfoques de
diferentes perspectivas, dando oportunidad de logro de un analisis integral, situacional del
clima laboral en la seccidn de registro y control de la empresa publica bajo estudio (Hurtado,
2000).

El tipo de Investigacion realizado, fue proyectiva debido a que se conecta en un
conjunto de procesos de indagacion que abarca desde la explicacion, disefio, preparacion de
técnicas y elaboracion de propuestas con la finalidad de obtener una posible solucién ante
una investigacion. Este tipo de investigacion proyectiva nos ayudo en la elaboracion y disefio
de la propuesta del plan, con informacién necesaria y especifica para la solucion de la
problematica en pro de la mejora del clima laboral en la empresa publica (Carhuancho,

Nolazco, Monteverde, Guerrero, Casana, 2019).
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El nivel de la presente investigacion fue comprensivo debido que se pudo formular amplias
explicaciones que enriqueceran el resultado de una investigacion. Este nivel comprensivo
permite desarrollar, convencer y hasta ejecutar las habilidades dada la comprension integral
del tema, siendo posible desarrollar hipétesis resultantes respecto al problema de
investigacion, interactuando asi con las posibles propuestas de solucion; Este nivel permitié
entender la situacion problematica, asi como sus causas, conocer de manera anticipada los
resultados al aplicar la estrategia, y realizar la propuesta para mejorar el clima laboral
(Hurtado, 2004).

Para los propositos del estudio de investigacion se emple6 el método deductivo, ya
que Ooquiste sugiere que, con este método, la investigacion se base mediante la existencia
de un concepto o teoria previa, sin importar su origen, encaminandolo a la hipétesis; Por lo
tanto, el método deductivo que se requirid para este estudio de investigacion, fue la revision
de informacidn y las diversas teorias a aplicarse en el estudio y la solucién del problema

sobre el clima laboral de una entidad del publica del estado (Hurtado, 2010).

Cabe sefialar que también fue atil el método inductivo ya que mediante la
investigacion se pudo hacer uso y explotacion de este método basado en la observacion,
clasificacion y derivacion de hechos, verificando asi lo real o irreal de sus hipotesis o
afirmaciones; Este método dio soporte a la presente investigacion de la tesis, referida a las
premisas claras y el entendido que existe en la informacion previa del comportamiento del

personal al ser analizado bajo la hipétesis de investigacion (Hurtado , 2010).

2.2 Poblacién, muestra y unidades informantes

Bajo el criterio de Lepkowski (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014), la poblacion para
esta investigacion, fue seleccionada sobre el personal que conforman la empresa o institucion
a fin de realizar el estudio respectivo. Siendo en este caso, todo el personal del equipo de
registro y control del departamento de recursos humanos, la poblacion estuvo conformada
por un de total de 14 colaboradores entre personal administrativos y ejecutivos
pertenecientes a la entidad publica del estado. De acuerdo a ello, y, debido a la cantidad de

colaboradores de dicha seccién, la muestra serd igual a la poblacion existente, la cual sera

23



estudiada y analizada (Bernal, 2010). Tal es asi que la muestra obtenida (14) es constituida
por la misma cantidad del total de toda la poblacidn o colaboradores que laboran en el equipo
registro y control, considerandose a los empleados administrativos, empleados ejecutivos,
practicantes y personal terceros; Asimismo por la cantidad de muestra, esta poblacién es

considerada pequefia.

Asimismo, el trabajo de investigacion que se desarrollo en la presente tesis, requirio
de unidades informantes, pues las mismas que permitieron lograr alcanzar una visién mas
completa e integral sobre el clima laboral al interior de la seccién estudiada, ya que las
fuentes de informacion consultadas reflejaron una informacion completa, real alineada a lo
que se buscaba; De este modo, las unidades informantes en la presente tesis fueron
conformadas por los mismo empleados tanto administrativos como ejecutivos, practicantes
y personal tercero, a quienes se le realizé una encuesta de 20 preguntas divididas en 3 sub
categorias, asi mismo, se realiz0 la entrevista al jefe de equipo, analista principal de personal
y analista de equipo; quienes brindaron informacion relevante, clara, detallada y necesaria
para entender integralmente la situacion del clima laboral en el equipo de una empresa
publica (OCDE, 2015).

Tabla 1

Muestra unidades informantes de la investigacion

Unidades Informantes

Cualitativa -Entrevista Cuantitativa - Encuesta
Jefe de equipo Personal administrativo y ejecutivo
Analista principal de personal Practicantes
analista de equipo Personal contratado (tercero)
3
14

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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2.3 Categorias y subcategorias aprioristicas

Tabla 2
Matriz de categorizacion
Categoria Problema Subcategoria Indicadores Categoria emergente
motivacion Motivacion personal Estrategia
Autorrealizacion Plan estratégico
Reconocimiento Trabajo en equipo
Clima Laboral Identidad corporativa
Liderazgo Comunicacién

Trabajo en Equipo

Capacitacion
Satisfaccion Ambiente de Trabajo
laboral Relaciones

interpersonales

Categoria solucion

Reconocimiento y desarrollo personal

Fuente: Elaboracion propia (2020)

2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para el trabajo de investigacion se empled dos técnicas, tanto la encuesta como la entrevista,

los cuales proporcionaron informacion relevante para el estudio de la categoria problema.

Tal es asi que la técnica de encuestas brind6 un soporte crucial en la investigacion,
siendo esta insertada a todo el equipo de registro y control para medir y cuantificar la
informacion de los colaboradores. Como se sabe, confeccionar una encuesta con el objetivo
de obtener informacién cientificamente relevante y precisa, permitira al investigador
producir informacion de calidad previa a su procesamiento; La encuesta realizada a todo el
personal del equipo registro y control mediante el cuestionario, revelo informacion fidedigna

del personal, inmerso en el clima laboral (Lopez, 2015).
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Por otro lado, alineado a las técnicas de recoleccion de datos, se utilizaron instrumentos de
investigacion cuantitativo y cualitativo, siendo el cuestionario y la guia de entrevista
herramientas fundamentales para recabar y cuantificar informacion precisa sobre la categoria
problema. Y es que, toda vez que el objeto de estudio dentro de una tesis de investigacion
requiera formular preguntas congruentes con el planteamiento del problema, el cuestionario
sera la mejor herramienta para obtener informacién relevante y precisa, Se aplicé el
cuestionario compuesto por 20 preguntas mediante escala de Likert con valoracion: nunca;
casi nunca; A veces; casi siempre y siempre, a los 14 colaboradores del equipo registro y
control (Herndndez, Fernandez, & Baptista, 2014)

Seguido a lo anterior, la guia de entrevista para la recoleccion de datos cualitativos
se llevo a cabo mediante entrevistas semiestructuradas ya que en medio de la entrevista se
realizé preguntas adicionales para profundizar las respuestas. Y es que estructurar una
entrevista, tiene su apoyo en una guia de entrevista, que como herramienta permitira al
entrevistador realizar las preguntas en la forma y momento correctos a fin de obtener del
entrevistado la informacion relevante que se espera levantar u obtener en favor de la

investigacion (Taylor & Bogdan, 2002).

Tabla 3

Ficha técnica -instrumento recoleccién de datos

Ficha técnica

Instrumento Encuesta sobre el clima laboral
Afio de elaboracion 2020
Objetivo del instrumento Identificar el clima laboral en una empresa publica

Caracteristica del instrumento  Cuestionario estructurado por 20 preguntas

Poblacion 14 colaboradores
Aplicacion Individual
Enfoque de investigacion Cualitativa
Herramienta de edicion Escala de Likert

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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2.5 Proceso de recolecciéon de datos

En este estudio de investigacion se recopilaron los datos claves recabadas a través de
entrevistas via telefonica, video llamadas, asimismo se aplico las encuestas virtuales por
correo electronico, ambas y de manera individual mediante formularios previamente
evaluadas y validadas por de expertos de la universidad y el docente metoddlogo se aplicaron

me manera correcta.

2.6 Método de analisis de datos

Una vez recabada la informacion mediante las técnicas de entrevista y encuesta, se procedio
a tabular las respuestas de la encuesta a través del Excel mediante tablas estadisticas,
agrupados de acuerdo a las subcategorias, asi mismo se aplico el diagrama de Pareto para
identificar las causas y los efectos mas frecuentes, procediéndose a analizar los resultados
cuantitativos. Para el analisis cualitativo, se proceso los resultados de la entrevista, se tomo
los resultados de los analisis cualitativos y en base a esa informacion se utilizo el programa
Atlas Ti8, para agrupar, codificar, importar los resultados de la entrevista y analizar la
informacion. A través de ambos resultados, se procedio a realizar el analisis mixto mediante
la triangulacion, fusionando los resultados cuantitativos y cualitativos, obteniendo como
resultados informacion concreta, real y no subjetiva del clima laboral, a través de redes para
el andlisis final, dando lugar a la implementacion de una solucion integral, especificay valida

ante los problemas esenciales.
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I11. RESULTADOS

3.1Resultados cuantitativos

Tabla 4
Frecuencias y porcentajes correspondientes a la sub categoria motivacién

Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre

Items f % f % f % f % f %

1. Ocupar una posicion laboral en la
empresa te hace sentir motivado para
realizar las funciones designadas 0 00 1 7.1 2 143 6 42.9 5 357
2. Entu equipo de trabajo existe un plan
de carrera que permita tu desarrollo
personal? 5 357 6 429 3 214 O 0.0 0 00
3. Consideras que el equipo donde
trabajas reconoce tus logros 'y

aprendizajes de manera justa 0 00 2 14.3 5 357 6 42.9 1 71
4. Se promueve la creacion de ideas
innovadoras 0 00 4 28.6 5 37 5 35.7 0 0.0

5. Sientes que tu jefe inmediato te apoya
y alienta para opinar y aportar ideas de
mejoras 0 00 5 357 6 429 3 214 0 00
6. Consideras que tu jefe inmediato se
preocupa por darte retroalimentacion
como parte de mejora en las actividades 0 0.0 1 7.1 5 37 7 50.0 1 71

7. Consideras adecuado el nivel de

exigencia por parte de tus jefes 0 00 1 71 5 357 6 42.9 2 143
X
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Figura 1: Frecuencias y porcentajes de los items respectivos a la sub categoria Motivacion.
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En efecto. Los resultados referidos en la tabla 4 y Figura 1, correspondientes a la pregunta 1
si el personal se siente motivado por ocupar una posicion laboral en la empresa. En su
mayoria, un 42.9% del total de los encuestados indican que casi Siempre se sienten
motivados debido a que tienen un trabajo que, evidentemente, les reditla un salario para su
sostenimiento. En la pregunta 2: referente a que si existe un plan de carrera que permita el
desarrollo personal, se puede observar que, en una gran mayoria de trabajadores refieren no
contar con una estrategia que les permita su propio desarrollo personal, pues se verifica que
un 35.7% refiere que Nunca, un 42.9% Casi Nunca, y un 21.4% de los trabajadores sélo a
veces, lo cual concreta un 100% de la poblacién que de una u otra forma manifiestan su
descontento; Respecto a la pregunta 3: Si el equipo donde trabajas reconoce los logros y
aprendizajes, un 42.9% indica que casi siempre sus logros son recompensados de manera
justa. Contra ello, un 35.7% manifiesta que a veces son recompensados y un 14.3% casi
nunca, dando un total de 50% del equipo manifiesta, que no se reconoce sus logros y
aprendizajes. En la pregunta 4: sobre promover y crear ideas innovadoras, se muestra, un
35.7% de a veces y un 28.6% casi nunca, lo que hace un total de 64.3% de la poblacion que,
de una u otra forma, la poblacion mayoritariamente admite que no se promueven las ideas
innovadoras, contra un 35.7% de que Casi siempre se promueve la creacion de ideas
innovadoras. Respecto a la pregunta 5: Si el jefe inmediato apoya, alienta para opinar y
aportar ideas de mejora; El 35.7% de los encuestados manifiesta que casi nunca sienten el
apoyo del jefe, el 42.9% a veces y solo el 21.4% casi siempre. En la Pregunta 6: Si el jefe
inmediato se preocupa por dar retroalimentacion como parte de mejora en las actividades;
Un 50% indica que casi siempre existe retroalimentacion, un 7.1% siempre recibe
retroalimentacion, hacen un total de 57.1% ““a favor”, la diferencia de 42.8% no se sienten
valorados por no recibir la debida retroalimentacion, diferencia formada por el 7.1% que
menciona casi Nuncay el 35.7% a veces. Finalmente, la pregunta 7: Si es adecuado el nivel
de exigencia por los jefes, Un 42.9% indican casi siempre y el 14.3% siempre, siendo un

total de 57.2% pero 42.8%, formados por el 35.7% que refiere a veces y un 7.1% Casi Nunca.

Una actitud positiva o de compromiso frente a situaciones que requieren accion por
parte de las personas, es la Motivacion, la cual esta presente en diversas areas de la vida,
tanto laboral, educativa o personal, conduciendo con decision a la persona hacia su objetivo.
(Naranjo Pereira 2009).
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Tabla 5

Frecuencias y porcentajes de los items respectivos a la sub categoria liderazgo.

Nunca Casi A veces Casi Siempre
Items Nunca siempre P
f % f % f % f % f %
8. ¢Existe empatia e igualdad
en el trato hacia todos los 0 00 2 143 5 357 5 37 2 143
colaboradores?
9. ¢Realizan charlas o
reuniones para fortalecer la
. - P . 0O 00 O 00 1 71 8 571 5 357
integracion en equipo como
parte del trabajo?
10. ¢Los superiores escuchan
las sugerencias, consejos y 0 00 2 143 7 500 3 214 2 143
dudas de los empleados?
11. ;Te sientes a gusto con las
¢ gust 1 71 1 71 3 214 6 429 3 214
ordenes que te da tu jefe?
12. ;Te sientes libre para
decidir la manera de trabajar
: ; Y9 00 1 71 1 71 9 643 3 214
el tiempo para realizar tus
actividades?
13. ; Te sientes identificado en
¢ : 0O 00 1 71 O 00 8 571 5 357
la empresa donde trabajas?
R
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trato hacia fortalecer la sugerencias, datu jefe? manera de donde
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colaboradores? equipo como dudas de los tiempo para
parte del empleados? realizar tus
trabajo? actividades?
B Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 2. Frecuencias y porcentajes de los items respectivos a la sub categoria Liderazgo.
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En vista a la sub categoria de Liderazgo, referida en la Tabla 5 y Figura 2, respecto a la
pregunta 8: ¢Existe empatia e igualdad en el trato hacia todos los colaboradores?, el 14.3%
refiere que casi nunca, el 35.7% a veces, casi siempre 35% Yy el 14.3% siempre, por lo que
se puede afirmar que este factor puede ser critico si no se toman las medidas correctas.
Asimismo, la funcion de lider es muy importante. En la pregunta 9: ;Realizan charlas o
reuniones para fortalecer la integracion en equipo como parte del trabajo?, un considerable
57.1% refiere que casi siempre realizan reuniones para unificar y fortalecer la integracion y
el 35.7% manifiesta que siempre lo hacen. En la pregunta 10: ¢ Los superiores escuchan las
sugerencias, consejos y dudas de los empleados?, una importante cifra del 50% refiere que
a veces los jefes no toman en cuentan las opiniones de los trabajadores, solo un 21.4%
menciona que casi siempre y solo el 14.3% siempre, por lo que se debe de tener en cuenta
este factor para que las opiniones sean consideradas en su totalidad. En la pregunta 11: ;Te
sientes a gusto con las ordenes que te da tu jefe?, se observa que 7.1% del personal respondid
gue Nunca y Casi nunca se sienten a gusto con las ordenes de su jefe, el 21.4 % A veces, el
42.9% Casi siempre y 2.14% Siempre estan de acuerdo con las tareas encomendadas por el
jefe de equipo. La pregunta 12: ;Te sientes libre para decidir la manera de trabajar y el
tiempo para realizar tus actividades? obtuvo una muestra en la que el 7.1% del personal
respondid que Nunca, asi como Casi nunca, se siente libre para decidir la manera de trabajar,
mientras que el 64.3% refieren tener libertad e independencia para decidir la manera de
trabajar. Respecto a la pregunta 13: ¢ Te sientes identificado en la empresa donde trabajas?,
del total de encuestados, un 7.1% casi nunca se siente identificado con la empresa donde

trabaja, un 57.1% casi siempre un 35.7% se siente identificado con la empresa.

Obtener de los colaboradores un aporte altamente eficaz, en linea con la vision de la
organizacion, permite a estas personas entender, que, lo que hacen es importante y que al ser
liderados por alguien con vision de futuro orientard sus acciones por el bienestar comin
(Goleman, 2005).
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Tabla 6:

Frecuencias y porcentajes de los items respectivos a la satisfaccion laboral

Nunca Casi A veces Casi
Nunca siempre

f % f % f % f % f %

ftems Siempre

14, ¢Recibes  capacitacion

constante para realizar tus 1 7.1 6 429 1 7.1 4 28.6 2 143
funciones de manera correcta?

15. ¢(Cuentas con los recursos y

materiales para desenvolverte de 0 0.0 0 0.0 6 429 6 429 2 143
manera eficaz?

16. ;Consideras que el area donde

trabajas cuenta con un buen clima 0 00 3 214 4 286 6 429 1 7.1
para laborar?

17. ¢Los recursos y equipos con

los que realizas tus funciones son

propios de tu darea y permite 5 357 6 429 3 214 0 0.0 0 0.0
ejercer un buen desempefio

laboral?

18.12.;Existe armonia y un buen

nivel de convivencia entre tus 0 00 1 7.1 4 286 6 429 3 214
compafieros de trabajo?

19. (Existe una comunicacion

abierta, directa y asertiva con tus 0 0.0 3 214 4 286 4 28.6 3 214
jefes y compafieros?

20. ¢Cuentas con un alto grado de
entrega respecto el apoyo por
parte de todos tus comparfieros
cuando mas los necesitas?

0 0.0 3 214 3 214 5 357 3 214

N X X X X X X
45.0% o oo S <O ) N
5 I g x NS = ] A
40.0% < E’D < E‘D - S ED E’D&J 2]
35.0% x X X QA= AT DI N
N < < < < <<
30.0% N - = < — i
c\o =}
25.0% I N — ~ ~ ~ NN
. ) ) -
20.0% 3 < |
’ X R — X X
15.0% = 1 — -
~ N ~ ~
e B B 25 % 5 5
5.0% l oo (=} oo o o o
0.0% — - - - -
14.éRecibes 15.iCuentas  16.¢Consideras 17. éLos 18.12.¢Existe  19..¢Existe una  20.¢Cuentas
capacitacion con los que el drea recursos y armoniayun  comunicaciéon con un alto
constante para recursosy  donde trabajas equipos conlos buen nivel de abierta, directa grado de
realizartus  materiales para cuenta conun que realizastus convivencia vy asertiva con entrega
funciones de  desenvolverte buen clima funciones son entre tus tus jefesy respecto el
manera de manera para laborar?  propios de tu compafieros de compafieros? apoyo por
correcta? eficaz? areay permite trabajo? parte de todos
ejercer un buen tus
desempefio compafieros
laboral? cuando mas los
necesitas?
B Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre M Siempre

Figura 3. Frecuencias y porcentajes de los items respectivos a la sub categoria Satisfaccién

laboral.
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En esta Ultima subcategoria Satisfaccion laboral, referida en la Tabla 6 y la Figura 3 respecto
a la pregunta 14: ;Recibes capacitacion constante para realizar tus funciones de manera
correcta? Se observa que, del total de trabajadores encuestados el 7.1% refiere nunca haber
recibido capacitacion propia a sus funciones, el 42.9% casi nunca, el 7.1% a veces, mientras
que el 28.6% casi siempre recibi6 capacitacion, y solo el 14.3% siempre, de manera tal que
es importante priorizar este punto para alinearse al objetivo del equipo. En la pregunta 15:
¢Cuentas con los recursos y materiales para desenvolverte de manera eficaz?, si bien
mayoritariamente (57.2% en total) indican que de una u otra forma si cuentan con recursos,
desdoblados estos en un 42.9% de los encuestados que refiere que casi siempre y un 14.3%
siempre cuentan con materiales para ejercer su funcion, la diferencia del 42.8% de a veces,
requiere que dicho porcentaje se atienda para mejorar este factor. Asimismo, en la pregunta
16: ;Consideras que el area donde trabajas cuenta con un buen clima para laborar?, el 21.4%
manifiesta que casi nunca gozan de un buen clima laboral, el 28.6% a veces, el 42.9%
siempre y el 7.1% siempre. Si bien esta pregunta refleja que un 50% en total considera que,
de una u otra forma, podria existir un buen clima laboral, el otro 50% considera que no,
seguido a ello, la pregunta 17: ¢Los recursos y equipos con los que realizas tus funciones
son propios de tu &rea y permite ejercer un buen desempefio?, una cifra importante del 35.7%
menciona que los equipos de trabajo nunca han sido del equipo; el 42.9% también refiere
que casi nunca los equipos son propios y no se logra el desempefio esperado, y solo un 21.4%
a veces. En la pregunta 18: ¢Existe armonia y un buen nivel de convivencia entre tus
compafieros de trabajo?, el 7.1% manifiesta casi nunca, para el 28.6% a veces la armonia
esta presente, para el 42.9% es casi siempre y el 21.4% siempre. En la pregunta 19: ;Existe
una comunicacién abierta, directa y asertiva con jefes y compafieros?, un 21.4% refiere que
casi nunca se dispone de una comunicacion asertiva, mientras que el 28.6% a veces y el
21.4% siempre. Concluyendo en la pregunta 20: ¢Cuentas con un alto grado de apoyo por
parte de todos tus compafieros cuando mas los necesitas?, el 35.7% manifiestan que casi

siempre, el 21.4% a veces Yy casi nunca cuenta con el apoyo de sus comparieros.

Ahora bien, existe una delicada linea entre lo que los trabajadores creen que
merecen como resultado del Sacrifico de su trabajo y lo que en realidad reciben haciéndolos
sentirse satisfechos. Sin embargo, de obtener tal sensacién de alta satisfaccion, los
trabajadores mostraran actitudes altamente positivas en pro de la organizacién. (Robbins,
2010).
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Tabla 7

Pareto de la categoria calidad de clima laboral

Items Puntaje % sumatori o,
2. ¢en tu equipo de trabajo, existe un plan de carrera
que permita tu desarrollo personal? 14 10.45 10.45 20%
17. ¢Los recursos y equipos con los que realizas tus
funciones son propios de tu area y permite ejercer un
buen desempefio laboral? 14 10.45 20.90 20%
5. ¢Sientes que tu jefe inmediato te apoya y alienta
para opinar y aportar ideas de mejoras? 11 8.21 29.10 20%
4. ;Se promueve la creacion de ideas innovadoras? 9 6.72 35.82 20%
10. ¢Los superiores escuchan las sugerencias,
consejos y dudas de los empleados? 9 6.72 42.54 20%
14. ;Recibes capacitacion constante para realizar tus
funciones de manera correcta? 8 5.97 48.51 20%
3. ¢Consideras que el equipo donde trabajas reconoce
tus logros y aprendizajes de manera justa? 7 5.22 53.73 20%
8. ¢Existe empatia e igualdad en el trato hacia todos
los colaboradores? 7 5.22 58.96 20%
16. ;Consideras que el area donde trabajas cuenta con
un buen clima para laborar? 7 5.22 64.18 20%
19. (Existe una comunicacion abierta, directa y
asertiva con tus jefes y comparieros? 7 5.22 69.40 20%
6. ¢Consideras que tu jefe inmediato se preocupa por
darte retroalimentacién como parte de mejora en las
actividades? 6 4.48 73.88 20%
7. ¢Consideras adecuado el nivel de exigencia por
parte de tus jefes? 6 4.48 78.36 20%
15. ¢Cuentas con los recursos y materiales para
desenvolverte de manera eficaz? 6 4.48 82.84 20%
20. ¢Cuentas con un alto grado de entrega en el apoyo
por parte de todos tus compafieros cuando mas los
necesitas? 6 4.48 87.31 20%
11. ;Te sientes a gusto con las ordenes que te da tu
jefe? 5 3.73 91.04 20%
18. ¢Existe armonia y un buen nivel de convivencia
entre tus compafieros de trabajo? 5 3.73 94.78 20%
1. ;Te sientes motivado para realizar las funciones
designadas? 3 2.24 97.01 20%
12. ;Te sientes libre para decidir la manera de trabajar
y el tiempo para realizar tus actividades? 2 1.49 98.51 20%
9. ¢Realizan charlas o reuniones para fortalecer la
integracion en equipo como parte del trabajo? 1 0.75 99.25 20%
13. ;Te sientes identificado en la empresa donde
trabajas? 1 0.75 100.00 20%
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Figura 4. Pareto de la categoria Clima Laboral del ERC en una empresa publica, 2020

35



Segun el analisis de Pareto referida en la tabla 7 y figura 4, se logré identificar las causas de
los problemas establecidos en 3 preguntas criticas, siendo la primeraen la N°2: ¢En tu equipo
de trabajo, existe un plan de carrera que permita tu desarrollo personal?, siendo un 10,45%,
en base al 20%; que el personal encuestado no cuenta con un plan que permita su desarrollo
personal dentro del equipo, siendo esta la causa, que el personal no se sienta plenamente
motivado ni realizado para ejecutar funciones, por lo que es necesario tomar acciones para
implementar un mecanismo que permita la mejora de este punto critico en relacion al
desarrollo personal para el beneficio bilateral de la empresa y colaborador. Asi mismo, la
segunda pregunta critica es considerada la N°17: ¢ Los equipos de oficina con los que realizas
tus funciones son propios de tu area, te permite ejercer un buen desempefio?, obteniendo un
porcentaje de 10.45%, estimando como punto critico segun el andlisis de Pareto, los equipos
son compartidos por diversas areas lo cual determina que es indispensable la disponibilidad
al 100% para su uso, operativo y en buenas condiciones, la correccion manera preventiva ya
sea en la adquisicion de nuevos equipos 0 negociar con los terceros para el mantenimiento
continuo de las maquinas de oficina, de tal manera que el personal pueda trabajar motivado
y con un buen desempefio laboral. Seguido a ello, la tercera pregunta considerada la N°5:
¢Sientes que tu jefe inmediato te apoya y alienta para opinar y aportar ideas de mejoras? se
obtuvo gque un 8.21%, en base al 20% de Pareto, se encuentra en punto casi critico, por lo
que es importante también dar prioridad a esta interrogante y que se permita la autonomia
para aportar ideas y se incremente el apoyo por parte de sus superiores asi como un buen

liderazgo ya que la falta de estos factores debilitaran las relaciones entre jefe y empleado.

3.2Andlisis cualitativo

Respecto a los resultados de las encuestas, plasmado en la figura 5, se puede observar que
en la subcategoria clima laboral respaldado por los indicadores tal como la motivacién del
trabajador, autorrealizacion, reconocimiento y valoracion, los entrevistados respondieron en
el item motivacién, que los trabajadores no cuentan con un plan de motivacion establecida
en ningun equipo. Depende de cada jefe quien apoya y brinda soluciones antes las
dificultades, a través de reuniones para retroalimentar con desayunos mensuales y se hace
escucha de sus aportes. Pueden celebrar sus onomaésticos como por parte de integracion o

del dia a dia, pero no cuentan con un plan o medida que brinde una motivacion plena que
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satisfaga al personal y se sientan realizados, por lo que se debe reforzar este indicador ya
que la motivacion es el impulso bésico para la productividad. En cuanto a reconocimiento y
valoracion, se puede observar que se brinda un reconocimiento econémico por cumplimiento
de metas o bono por metas logradas segun evaluacion por niveles y si es positiva acceden,
de lo contrario solo se les felicita de manera verbal, lo cual no satisface plenamente a los
trabajadores, ya que no existe un reconocimiento formal porque, aparte de un incentivo
remunerativo, desean sentirse valorados. Refieren que antes el personal era satisfecho debido
al reconocimiento a través de revistas, diplomas al mejor trabajador, etcétera, pero que
actualmente no cuentan con ello. De igual manera la autorrealizacion es béasica en el equipo
registro y control, y sélo se les brinda capacitacion para el desarrollo profesional, mediante
cursos Y talleres, por lo que hay jefes que no tienen conocimiento en los programas y delegan
al subordinado a ejercer sus labores, y las capacitaciones refuerzan sus conocimiento pero
no hay un beneficio parta el desarrollo personal, solo permisos, retroalimentacién, pero es

muy poco, y eso depende que cada jefe brinde cobertura para un mejor desarrollo.

12204 Solo se les brinda capacitacién
el para desarrollo profesional

S)1:169 desarrollar sus habilidades y
reforzar su conocimiento

=)1:210 relaciones interpersonales con
mayor cobertura
=)1:207 beneficios para un desarrolio
personal es muy poco

=)1:224 no hay beneficios que
onal

=)1167 No existe un beneficio para el
desarrollo personal, lio pers

=)1:147 debido al cumplimiento de

11184 no hay premios no hay nada
de reconocimientos, ni diplomas

=)1:218 los apoya y brinda soluciones
ante las dificultades.

S)1:148 Hay despliegue de las tareas
diarias con indicacién del logro del

=)1186 la gente era satisfecha

=)1:215 El reconocimiento que se
brinda es segun puntaje logrado, de
acuerdo a...

=) 1188 no existe una medida que
brinde una motivacion al trabajador

=187 al mejor trabajador salia en la
revista y eso era bonito y eso falta.

=)11911 mejor trabajador
&l mayor puntaje se le

Figura 5. Analisis cualitativo de la sub categoria Motivacion Laboral.
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De acuerdo a la figura 6, correspondiente a la subcategoria Liderazgo, esta compuesta por la
identidad corporativa, comunicacion ,integracion, siendo estos indicadores importantes para
medir el nivel de liderazgo en el equipo de registro y control, Respecto a la identidad
corporativa, el personal del equipo de Registro y control en su mayoria se identifica con el
equipo, de acuerdo al ejecucion y cumplimiento de sus metas individuales conforme a un
plan operativo que la empresa establece como plan institucional alineado a la misién y

vision.

Respecto a la comunicacidn es un factor necesario para llevar a cabo la informacion,
con una cordial comunicacion de ida y vuelta tanto de los jefes como de los trabajadores. Si
existe trabajo en equipo y se subdividen las tareas, existe también trabajo por rehacer o
mejorar; hay jefes que se dedican a trabajar de manera independiente y no comunican las
tareas a tiempo, debiendo ser orientada y clara en la distribucion de trabajo, lo cual también
va a depender mucho de la jefatura ya que en ocasiones las tareas son reprogramadas y
vueltas a rehacer por falta de una eficiente comunicacion y, aunque exista una mejora y cada
vez las reprogramaciones sean en menor cantidad, se debe tomar en cuenta ya que todas las

tareas involucran una buena comunicacion.

Asimismo, se observa que, la integracion comprende una fusion desnivelada; cada
uno tiene labores especificas y cada uno es independiente de cumplir con lo asignado, los
trabajadores hacen todo lo posible para ejecutar sus labores, pero no hay una fusion o
afinidad, falta reforzar la comunicacion y se debe reforzar mas la fusion y la comunicacion
entre los colaboradores. Respecto a relaciones interpersonales, se extrae que este factor
depende mucho de la jefatura o jefe encargado, y cada persona responde de acuerdo a la
actitud que muestra el otro, habiendo jefes que se dedican a trabajar dejando de lado la
proximidad e integracion, pero aun asi en el equipo existe una considerable afinidad,

cercania, cordialidad y buena comunicacion.
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=1 1:156 si existe trabajo en equipo ya
que se subdividen, distribuyen e
integr...

=)1:155 buena organizacion, entre
ellos mismos,

=/1:153 estos son cada vez en menor
cantidad puesto como se ha

manifestado se...
=)1:194 es basicamente es en las dreas
comerciales y operativas,
=11:152 Si existe trabajo a rehacer o
mejorar
o

= 1o posible para realizar bien sus
labores...
D .
" €12.2 Comunicacion u,
g ()1 :
=11:219 es bajisimo el porcentaje de | . /57 dar el melorresuitado
trabajo para rehacer,
=1:104 el equipo como equipo llega a . ., 3
Iogr_ar esta fusion de trabajar en D 1.2 Liderazgo [- =11:197 hay una cordial comunicacion
€quipo... u . Ll de ida y vuelta tanto del jefe a los
trab...
=/1:107 cada uno cumple su meta, su =11:193 Si existe los trabajos
actividad y entrega pero se reprogramados
preocupa si e...

=) 1:126 cada uno tiene labores
especificas y cada uno cumple con

lo asignado,...
=1:199 hay jefes que se dedican a
trabajar de manera independiente

N

=11:106, no hay una fusion no hay

n
afinidad una conjuncion L

€1.2.3 Integracion

\. =1:109 Los trabajadores, hacen todo

=)1:108 falta reforzar la comunicacion. ]

L

~ -
H
[E 1:175 el plan operativo institucional ] [? 1:198 va a depender de la jefatura ’\

=1:144 e identifica con la mision y la

vision efectuando sus
responsabilidade...

=11:220 distribucion de trabajo es

orientada y clara.

TR

L .
. C1.2.1 Identidad Corporativa =
. 5 vi\‘{

=)1:176 estan en funcion  de la mision
y vision de la empresa.

=11:145 conforme al plan operativo
que se maneja en el equipo
alineado al obje...

=173 cumple actividades, metas y
plan operativo

=)1:177 Todos cumplen metas de esta
manera se identifican con la
empresa.

=1:174 actividades y metas estan
fijadas en funcion al plan maestro

Figura 6. Analisis cualitativo de la sub categoria liderazgo

Vista la figura 7, de la subcategoria satisfaccion laboral es evaluada con la capacitacion,
ambiente de trabajo y relaciones interpersonales. Respecto a la capacitacion, se tiene
implementado un sistema, a través de le equipo institucional, que permite a los trabajadores
seguir sus procesos, pero no existe una estrategia bien definida por parte del jefe de equipo
para elevar la productividad. El jefe coordina las labores de cada uno de los trabajadores,
planifican sus labores, da seguimiento a sus procesos, motiva al personal, capacita para la
ejecucion de funciones y motiva para hacer participe al personal para dar soluciones mejores
en las acciones, realizando seguimiento a los avances diarios para mejorar la productividad
en sus labores, pero sin contar un plan estratégico para elevar la productividad, no habra una
estrategia de mejora de mayor envergadura en el equipo. Respecto al ambiente de trabajo,
hay una satisfaccion bésica, y es visto por la permanencia de trabajadores y no por quejas

laborales, pero se pide nivelar las responsabilidades en los cargos y remuneraciones. Es
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decir, de acuerdo a como se trabaja, igual deberia ser el pago, por lo que se puede mejorar
el reconocimiento formal con capacitaciones que permitan acceder un cierto nivel en un
plazo determinado. El personal, en afios anteriores, era satisfecho con los reconocimientos
sociales al mejor trabajador, por lo cual se debe mejorar y lograr un reconocimiento formal,
asi como valorar y realizar ascensos a plazas superiores pues aln no se realizan acciones
para lograr una satisfaccion plena. Respecto a las relaciones interpersonales, la relacion es
cordial, la comunicacion es abierta, buena relacién trabajo equipo, existe afinidad, pero a
veces cada persona responde de acuerdo a la actitud que muestre el otro, siendo que en
ocasiones hay indiferencias y no hay beneficios que permitan el desarrollo personal, ya que

estos dependen mayormente de la intencidn y predisposicion de la jefatura.
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Figura 7. Analisis cualitativo de la sub categoria Satisfaccion Laboral.

40



Diagnostico Mixto

Segun el gréafico visto en la figura 8, el clima laboral que se percibe en el Equipo Registro y
Control (ERC) de una empresa publica del estado peruano, refleja una serie de dificultades
gue se pueden mejorar en beneficio bilateral humano organizacional. En la figura 8 se puede
observar una red mixta, resultado de la triangulacién cuantitativo y cualitativo,
diagnosticando un entorno laboral insatisfecho para los colaboradores del ERC, ya que el
personal no cuenta con un plan de motivacién establecido en ningun equipo de la empresa y
es cada jefe quien apoya 0 no a su equipo, ya sea realizando reuniones y desayunos
mensuales, para lograr motivar a sus colaboradores. Sin embargo, el 35.7 % de los
encuestados manifiesta que casi nunca siente el apoyo del jefe para aportar ideas de mejora

y el 42.9% a veces, factor que impide que el personal presente deficiencias en la motivacion.

Asimismo, la falta de un plan que permita el desarrollo personal en los trabajadores,
conlleva a un factor critico considerable reflejado en un 35.7% de los encuestados quienes
refieren que nunca existe un plan que permita su desarrollo personal y un 42.9% refiere que
casi nunca, solo se les brinda capacitaciones como parte de su actividad laboral y esto
depende de cada jefe, con lo cual se ratifica que no hay un beneficio que logre optimizar el
desarrollo personal. Aunado a ello, la falta de reconocimiento y valoracion es otro factor que
genera malestar: un 35.7% respondio que solo a veces son recompensados por su labor a
través de un reconocimiento econémico por el cumplimiento de metas y previa evaluacion
por niveles. Si es positiva acceden, de lo contrario los felicitan verbalmente, pero que no es
formal, siendo nada mas que un incentivo remunerativo. En realidad, buscan ser valorados
y alegan que, anteriormente, eran satisfechos con premios al mejor trabajador, que lo
publicaban en revistas y accedian a diplomas, que es lo que buscan como un reconocimiento
socio personal. Es importante manejar estos factores, ya que son puntos criticos que puedan
afectar a largo plazo a la organizacion, ya que el recurso humano es el factor clave para el

éxito de la empresa, por lo que se deben realizar acciones para motivar al personal.

Segun Foster (2001), los encargados del personal y de la organizacion deberan
realizar ciertos cambios para mantener motivados y satisfechos a todos los colaboradores y
que estos respondan de manera positiva ante los estimulos, es necesario realizar movimientos

y no dejarlos en un mismo lugar, de la misma manera hacerlos sentir importantes y valorados
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de esta manera los hara sentir que son parte de la organizacion, conllevando asi al éxito en

la empresa si se suma la interjeccion de una cultura corporativa en los trabajadores.

Otro de los factores que se debe reforzar es el Liderazgo, ya que la empatia es otro
factor considerable, que se encuentra en un 50% del limite de declinar, un 14.3% refiere que
casi nunca hay empatia e igualdad en el trato de los trabajadores, un 35.7% refiere que a
veces, con un casi siempre con un 35.7% y Siempre con un 14.3%, por la que se debe tomar
accion, siendo la funcion del lider muy importante. Otro factor es la falta la escucha del jefe
inmediato, siendo necesario tomar en cuenta las escuchas de los trabajadores; ya que el
14.3% de encuestados refiere que casi nunca los superiores escuchan las sugerencias,
consejos y dudas, un 50% a veces y un 21.4% casi siempre. Asi, es importante que las
opiniones sean consideradas en su totalidad, pues hay jefes que por la recarga laboral se
dedican a trabajar de manera independiente sin tomar en cuenta al equipo. En consecuencia,
se puede afirmar que hay tareas reprogramadas o trabajos por rehacer debido a una deficiente
escucha. A pesar de ciertas debilidades se observa que, la compafiia presenta un aspecto
positivo con un 57.1% casi siempre en la integracion, ya que se realiza reuniones para

fortalecer la integracion en equipo con los colaboradores.

Asimismo, Foster (2011), hace referencia que los Lideres son también responsables
de cooperar con la organizacion, lograr mantener un ambiente calido, un equipo unificado,
de crear vision, un &rea integrada donde se refuerce valores y objetivos, disponiendo de
habilidades para manejar grupos y motivar, existe lideres en muchas organizaciones, pero
algunos de ellos no tienen esa visién atractiva de contribuir con la organizacion, por lo que

se debe identificar correctamente a un buen lider que integre toda una organizacion.

Por ultimo, dentro de la subcategoria Satisfaccion laboral, se observa otros factores
criticos como es la falta de una constante capacitacion para realizar las funciones de manera
correcta. Esto se ratifica con un 7.1% de los trabajadores encuestados que mencionan que la
capacitacion Nunca es constante, un 42.9% refiere que Casi nunca es constante y un 7.1%
que A veces. En registro y control los empleados reciben capacitacion mediante cursos y
mejoran su nivel profesional, pero en ocasiones no es alineado a las funciones que realizan,
no hay una estrategia bien definida para mejorar la productividad y solo tienen implementado

un sistema en un plan operativo para ejercer sus actividades en general, pero no hay una
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estrategia de mayor envergadura en el equipo. Del mismo modo, como punto critico es la
falta de recursos y equipos, que no permite lograr un buen desempefio en los trabajadores.
Tal es asi que un 35.7% refiere que los equipos de trabajo nunca han sido de la empresa y lo
comparten con otras areas, y el 42.9 % refiere que casi hunca cuentan con equipos Yy no se
logra el desempefio esperado, no hay apoyo para una buena gestion. Asimismo, es necesario
reforzar la Comunicacion, ya que se encuentra en un 50% limite con posibilidad de declive,
lo cual se observa en un 21.4% de los encuestados que mencionan que casi nunca existe una
comunicacion abierta, directa y asertiva entre jefes y compafieros, un 28.6% menciona
Algunas, y 21.4% Casi siempre. En ocasiones existe una cordial comunicacion de ida y
vuelta tanto de los jefes hacia los trabajadores, pero a veces existe una comunicacion cerrada,
los trabajos en ocasiones son reprogramados y vueltos a rehacer por falta de una eficiente

comunicacion respecto a la armonia y un buen nivel de convivencia con los compafieros.

Por lo tanto, también existe una delicada linea entre lo que los trabajadores creen
gue merecen como recompensa por su trabajo realizado y lo que en realidad reciben,
haciéndolos sentir satisfechos. Sin embargo, de obtener tal sensacion de alta satisfaccion, los
trabajadores mostrarén actitudes altamente positivas ante estos estimulos o reconocimientos
brindados logrando activar la motivacion que es el factor responsable para el equilibrio de

la organizacién. (Robbins1999).

Del mismo modo en la figura N°9, podemos apreciar una serie de palabras
extraidas de la codificacion de las entrevistas procesada en Atlas Ti 8, la cual nos permite
complementar el analisis mixto en referencia a las subcategorias, motivacion personal,
liderazgo y satisfaccion laboral, referidas por el total de palabras con mayor frecuencia en
cada codigo, siendo las de mayor tamafio las mas relevantes, por la cantidad de repeticiones
dadas, siendo fundamental para un analisis profundo del clima laboral, teniendo asi en
primera instancia la palabra personal que es la que mas resalta, seguida, de la palabra
trabajadores, reconocimiento, desarrollo, mejorar, laborales, satisfaccion, estrategias, entre
otras , mostrando asi que el personal es un ente importante en las labores por lo que es

necesario aplicar estrategias y motivarlos reconociéndolos para lograr su satisfaccion.
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3.3  Diagnostico

Segun el diagnostico mixto realizado tanto de manera cuantitativa y cualitativa a los
colaboradores del equipo registro y control, se evidenciaron que: no cuentan con una
estrategia definida que permita el desarrollo personal de los colaboradores, por lo cual no se
sienten valorados y no cuentan con un reconocimiento justo y formal por el cumplimiento

de sus logros, denotando sus niveles de motivacion muy bajo para realizar sus actividades.

De la misma manera se obtuvo como resultado que los colaboradores no cuentan
con una comunicacion asertiva, por lo que la comunicacion entre superiores y subordinados
no es abierta ni directa, asimismo existe falta de compafierismo en el equipo, lo cual genera

un entorno laboral tenso pudiendo repercutir en la productividad.

No obstante, la falta de una estrategia definida para mejorar el desempefio es nula,
existe reprogramacion de trabajos y entrega de tareas tardias, asi como también la falta de

apoyo en las labores y toma de decisiones es totalmente ausente.

3.4 Propuesta

3.4.1 Priorizacion de los problemas

De acuerdo con los resultados del diagndstico (cuantitativo y cualitativo) efectuado, se
procedieron a priorizar los problemas, obteniendo asi tres problemas principales siendo el
primer problema: (a) falta de un plan de reconocimiento formal y de desarrollo personal;
como segundo problema: (b) falta de una comunicacion asertiva entre el personal
administrativo y ejecutivo; y por ultimo como tercer problema: (c) bajos niveles de
desempefio que afectan la productividad laboral. Siendo estos factores los que enmarcan un
clima laboral negativo y pone en riesgo el equilibrio organizacional, por lo que es necesario

implementar de manera inmediata las mejoras de solucion.
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3.4.2 Consolidacién del problema

De acuerdo al diagnostico efectuado se pudo observar que, los colaboradores del equipo de
registro y control de una empresa publica peruana no cuentan un plan efectivo que posibilite
el desarrollo personal de los colaboradores, no hay un reconocimiento justo por sus logros,
y beneficios para satisfacer y generar la valia personal; Por lo tanto, se determind que, el
problema identificado como propuesta, es la falta de un programa de Reconocimiento y de

desarrollo personal.

Asimismo, se pudo identificar que no hay una comunicacién asertiva, directa entre
los superiores y subordinados, ademas de la falta de coordinacién y compafierismo conlleva
que el problema como propuesta de solucion es la falta de una comunicacién asertiva entre

el personal administrativo y ejecutivo.

Finalmente, la falta de capacitacion para realizar las funciones debidas, ausencia de
una estrategia que mejore la productividad, falta de apoyo en las labores y reprogramacion
de trabajo, establece que el problema identificado como propuesta: es bajos niveles de

desempefio que afectan la productividad laboral en el equipo registro y control.

Estos problemas, translucen un clima laboral adverso en el desempefio de los
colaboradores del ERC, por ello es necesario la atencion inmediata de un programa de
reconocimiento y desarrollo personal, asi como una comunicacion transversal y una
adecuada metodologia que permita en los colaboradores la mejora de su desempefio,
alineado a una plena motivacion, realizacion, participacion directa con mayor interaccion y
trabajo en equipo, logrando asi un clima positivo reflejado en un 6ptimo desempefio y

productividad encaminado hacia el logro del objetivo del equipo.

3.4.3 Fundamentos de la propuesta
En vista de las dificultades expuestas en el equipo registro y control la propuesta de solucion

se fundamento en base a las siguientes teorias: (a) La teoria de la motivacion - de Herzberg,

en la que Chiavenato (1996) menciona que la motivacion es un factor importante para
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generar satisfaccion y elevar la productividad sobre los niveles normales, lo cual abarca
sentimientos de realizacion, crecimiento, desarrollo personal, actividades y ejecucion de
tareas; Por ello es importante que los factores motivacionales sean optimos para incentivar,
y elevar la satisfaccion laboral. Asimismo, los factores que no producen satisfaccion como
el entorno del trabajo, condiciones ambientales, sueldos, clima; no motivan y la carencia o
ausencia de uno de ellos producira dificultad para realizar el trabajo, generando asi una
reaccion de insatisfaccion sobre las funciones con presencia de un bajo rendimiento,

perjudicando el logro del objetivo a nivel personal y organizacional.

(b) Del mismo modo, la Teoria de las necesidades y autorrealizacion de Abraham
Maslow: referido en Chiavenato (1996), menciona que todas las personas tienen necesidades
y una de ellas es de la autorrealizacion, que incluye lograr un crecimiento personal,
alcanzando de manera dptima la satisfaccion, esto implica un desarrollo personal que vaya
ligado a un plan de carrera individual, donde se especifique, el desempefio a lograr, las
habilidades a potenciar y el entrenamiento que se quiere alcanzar para el crecimiento
personal y profesional; Ambas teorias, no solo se enfocan en la satisfaccion de las
necesidades ya vistas, sino que también influyen de gran manera en la comunicacion, debido

a la interaccidn, relacién, animo y conducta social de las personas.

(c) Tal como lo afirma en, la teoria de las relaciones humanas - Elton Mayo, citado
en Chiavenato (2000) manifiesta que se debe poner atencion a los colaboradores respecto a
sus relaciones interpersonales, debido a que estos son dotados por las emociones y los
animos, que repercuten en el comportamiento y la productividad; Asimismo, la monotonia,
la falta de atencion y malas relaciones entre las personas generan una comunicacion negativa
imposibilitando lograr un trabajo de equipo con direccion mas participativa, esta teoria busca
un mayor flujo en la comunicacion, buena interaccion entre las personas y toma de
decisiones. Siendo asi esta teoria fundamental para implementar una comunicacion

transversal en el ERC para mejora en el clima laboral; actividades de manera eficiente.

Esto justifica la necesidad e importancia de realizar una planificacion de
capacitacion respecto a tareas y potenciar el entrenamiento de los trabajadores, de forma que
cada colaborador se vuelva mas eficiente y competitivo. Estas teorias serviran de apoyo

fundamental ya que justifican las necesidades de un programa de reconocimientos y
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desarrollo personal, ligado a la mejora de la comunicacion y desempefio donde se motive,
realice, potencie y entrene al personal con la busqueda de eficiencia, competitividad para el

alcance de los objetivos y un clima laboral propicio del ERC.

3.4.4 Categoria solucion

De acuerdo a la investigacion, se determind aquellas palabras con mayor relevancia,
obteniendo asi estas tres alternativas de solucion: Programa de reconocimiento y desarrollo
personal dando, asi como categoria solucion al “Programa de reconocimiento y desarrollo

personal para mejorar el clima laboral en una empresa publica, Lima 2020”.

Stphen, S. conceptualiza el programa de reconocimientos, como aquella estrategia
mediante el cual las organizaciones hacen participes a los trabajadores recompensandolos en
forma de agradecimiento por las acciones realizadas, de esta manera elevara su autonomia,
calidad de vida laboral, alcanzando la motivacion y el compromiso en los trabajadores. Por
ello Padilla (2013) menciona que el recibir reconocimientos de cualquier dimension, sea
obsequios, premios, recompensas estimula a los trabajadores a ejercer sus actividades de
manera eficiente, satisfaciéndolos, haciéndolos sentir valiosos y motivados en marcha de un

desarrollo personal y profesional.

Asimismo Chiavenato (1996), manifiesta que las recompensas son un medio por el
cual los trabajadores contribuyen con la organizacion, cooperando con sus actividades de tal
manera que la organizacion también contribuye al logro de sus objetivos personales,
generando asi la satisfaccion personal; Asimismo refiere que los incentivos son las
recompensas o estimulos que los motiva a seguir contribuyendo con la organizacion, tanto
los obsequios, premios, elogios, las posibilidades de ascenso, etc., generaran entre el

trabajador y la organizacion un equilibrio organizacional (Pag.118).

Por lo tanto, es importante que las organizaciones brinden reconocimientos en todas
sus formas a todo el personal para que este se sienta motivado no solo a contribuir de manera
eficiente con la organizacion sino también perciba, disfrute, se sienta realizado y satisfecho
de manera personal, cabe mencionar que, asi como los incentivos estimulan y satisfacen al

trabajador estos también permiten lograr el desarrollo personal.
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Tal es asi que Chiavenato (2000), menciona que las personas cuentan con habilidades y
capacidades para desempefiarse de manera eficaz pero que, estas deben ser reforzadas
mediante entrenamiento y capacitacion para explotar su potencial aprendiendo nuevas
habilidades, conocimientos, comportamientos, que permita un éptimo desarrollo personal
(pag.554). Lograr en el trabajador un desarrollo personal, es lograr un sentimiento de

realizacion y satisfaccion, listos y aptos para ejercer cualquier tipo de actividad.

Tanto el incentivo y desarrollo personal logran generar un equilibrio en el clima
laboral, de esta manera se afirma que las recompensas y el desarrollo personal son factores
de gran relevancia para ser aplicada en las empresas con el objeto de optimizar y mantener
el equilibrio organizacional, ya que, si se incentiva y se permite el desarrollo personal de los
colaboradores, se efectuara automaticamente la motivacion por consecuencia la satisfaccion,
el desemperfio y la mejora de la productividad, coadyuvando asi al logro de un clima laboral

propicio para el éxito y desarrollo empresarial.

Por otro lado, segun Veras & Cuello (2005), La gestion organizacional es un
conjunto de acciones que permite la planificacion y organizacion, el liderazgo y control, se
enfoca en lograr la union integral de la gestibn humana con los pilares de toda la
organizacion, de modo que todos los trabajadores se identifiquen plenamente y sean parte
de ella, ejerciendo una labor no solo en forma segura, eficiente y productiva sino que generen

a la vez complacencia y bienestar comudn a toda la organizacion;.

En acuerdo con Tamayo, Del Rio y Garcia (2014), el modelo GOBLO es el
acronimo del Modelo de gestion organizacional basado en el logro de objetivos, y es que es
una estrategia de gestion concebida bajo el andlisis de las relaciones humanas que se
producen al interior de la organizacion cuando se trata de alcanzar el logro de sus objetivos.
Estos objetivos son mostrados en el modelo como Entregables Tangibles, Intangibles o
Intermedios, que ocurriran si se pone foco en las condiciones de tiempo, espacio, cantidad y
sobre todo en la calidad, como punto central para el hallazgo y alcance de la efectividad en
la organizacion, todo lo cual se engloba en las dimensiones del desarrollo humano, las
formas de trabajo y la productividad, las mismas que estan conformadas por variables en
cada una de ellas, que al fusionarlas entre si, desarrollan soluciones orientadas al logro de

los objetivos en la organizacion.
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Estas variables forman parte de los analisis realizados en la presente tesis, por lo que es Uutil
y posible enfocarnos en este modelo para el logro no solo de la organizacion sino el logro
personal de todo colaborador, siendo asi el programa de reconocimientos y desarrollo,
programa comunicacional y de desempefio herramientas que permitan principalmente la

obtencion de un mejor Clima Laboral.

3.4.5 Direccionalidad de la propuesta

Como resultado del analisis de los problemas presentes en el equipo, se direccion6 a
desarrollar tres propuestas a partir de los objetivos como opcidn de solucion para mejorar el
clima laboral en el equipo, basado en un programa a traves de la planificacion y elaboracién
de un plan para las tres propuestas, establecidas mediante en un Project Definitions y

aprobado para su implementacion.

El objetivo N°1 referido en el cuadro 01, fue desarrollar un programa de
reconocimiento y desarrollo personal basado en el modelo GOBLO, que seré aplicado como
propuesta de solucién para mejorar la motivacion, ejecutada a través de estrategias y tacticas
de entrenamientos y reconocimientos establecidos en un plan a fin de lograr la satisfaccién

del trabajador.

Seguido del objetivo N°2 el de disefiar de un programa comunicacional tanto para
el personal administrativo y ejecutivo se realizard mediante estrategias y tacticas de
entrenamiento y soporte de comunicacion apoyado de un dispositivo que logre establecer en

una comunicacion asertiva.

Finalmente, el objetivo N°3 fue el disefio de un programa para mejorar el
desempefio y productividad laboral el cual estara basado en las premisas del modelo GOBLO
direccionandonos a lograr una productividad ideal, asimismo se utilizara estrategias como
entrenamiento y la herramienta ayuda SIPOC para optimizar el proceso de las labores de

manera que se logre mejorar el desempefio y elevar la productividad.
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Objetivo Estrategia Téactica KPI
Objetivo KPI 1. Nivel de satisfaccion
1. Desarrollar | Estrategia Téactica 1. Elaborar el del plan de incentivos.
un programa de | 1. Planificar el Plan del programa de _ CPSP
. Do SPI: ——-X100
reconocimientos | programa de Reconocimientos TPE

y desarrollo
personal basado
en el modelo de

reconocimientos y
desarrollo personal
basado en el

Meétrica de cumplimiento:
80%

KPI 2. Efectividad integral

gestion modelo de gestion del programa de desarrollo
organizacional |organizacional de | Tactica 2. Elaborar el Plan epD: SR 100
de logro de logro de objetivo | del programa del " TPEX
objetivo (GOBLO). desarrollo personal
(GOBLO). Meétrica de cumplimiento:
80%
KP3. Mejorar las relaciones
Téctica 3. Planificar el del personal administrativo
Objetivo . Disefio de un programa MRPA: £PA%x 100
o Estrategia: comunicacional para el TPA
2. Disefar un o L .
programa 2. Planificar el personal administrativo
L Disefio de un mediante Hello Team. i - _
comunicacional programa Métrica de cumplimiento:

para el personal
administrativo y
ejecutivo del
mediante Hello
Team

comunicacional
para el personal
administrativo y
ejecutivo mediante

80%

Tactica 4. Planificar el
Disefio de un programa

KP4. Habilidades blandas en
personal ejecutivo.

Hello Team comunicacional para el HBPE: %x 100
personal ejecutivo
mediante Hello Team Meétrica de cumplimiento:
80%
KP5. Nivel de desempefio
Tactica 5. Planificar el de los trabajadores.
Objetivo Estrategia: disefio del programa para 10R
3. Disefiar un | 3. Planificar el mejorar el desempefio a NDT: 72g% 100
programa para | disefio del traves de gestion . .
mejorar el programa para organizacional mediante | Métrica de cumplimiento:
desempefio y mejorar el GOBLO 80%
productividad | desempefio y
laboral a través | productividad KPI 6. Nivel de
de la gestion laboral a traves de | Tactica 6. Planificar el productividad de los
organizacional | la gestion disefio del programa para trabajadores.
mediante el organizacional mejorar la productividad a
modelo mediante el través de gestién NPT: “Px 100
GOBLO modelo GOBLO | organizacional mediante TER

GOBLO.

Métrica de cumplimiento:
80%

Cuadro 1. Matriz de direccionalidad de la propuesta

Fuente: Elaboracion propia (2020)
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3.4.6 Actividadesy cronograma

Objetivo N°1: Desarrollar un programa de reconocimientos y desarrollo personal basado en el modelo GOBLO

Presupuesto de

implementacion
del PD

2. Consultoria en gestion
3. Responsable de RRHH

Estrategia Téctica Actividades Inicio | Dias Fin Responsable/s la Evidencia
implementacién
A1 Levantar %{ F\ﬂ]&llsta de procesos de
informacion 11/05/2020| 4 | 15/05/2020 ltori . 430
ASIS para PR 2. Consultoria en gestion
3. Responsable de RRHH
Téctica 1. A2. Disefio y 1. Analista de procesos de Evidencia 1
Elaborar el Plan | elaboracion del RRHH 650 :
Estrategia 1. del programa de | prototipo para 16/05/2020 | 5 | 21/05/2020 | 5 consultoria en gestion o
Planificar el Reconocimientos | PR 3. Responsable de RRHH ﬁ?o?e?:t%gi%?tions
programa de A3. Evaluacion 1. Analista de procesos de par; el desarrollo
reconocimientos e RRHH
y desarrollo implementacion | 22/0°/2020 | 4 | 26/05/2020 |5 "5 nquitoria en gestion 600 gg tn programa
personal basado para PR 3. Especialista en RRHH reconocimientos y
en el modelo de 1. Analista de procesos de desarrollo
gestion A4. Levantar RRHH
. ersonal basado
organizacional informacion PD 27/05/2020| 3 | 30/05/2020 2. Consultoria en gestion 500 sn el modelo de
de logro de - 3. Responsable de RRHH estion
obietivo Tactica 2. — . g n
(GJOBLO) Elaborar el Plan A|5k.)D|5en0 y 1. Ana|ISta de pI‘OCGSOS de OrganlzaC|ona| de
' ela OraCién RRHH |0 ro de ob'etivo
gg'sfrrr%?fgma del para prototipo 81/05/2020\ 5 | 5/06/2020 2. Consultoria en gestion 400 (GgOBLO). .
ersonal de PD 3. Responsable de RRHH
P A6. Evaluacion 1. Analista de procesos de
e RRHH
6/06/2020 | 4 | 10/06/2020 1430

Cuadro 2. Matriz de tacticas, actividades y cronograma para el desarrollo del programa de reconocimientos y desarrollo personal
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Figura 10. Diagrama de Gantt para el programa de reconocimiento y desarrollo personal

Visto el cuadro 2 y la figura 10, se implemento las actividades y los cronogramas para el
desarrollo del primer objetivo: Programa de reconocimientos y desarrollo personal
establecidos en 6 actividades, las tres primeras para la elaboracion de Reconocimientos y las
tres Ultimas para el desarrollo personal, iniciando asi con el levantamiento de informacion
al personal administrativo y ejecutivo mediante el ASIS, en el que se consolidd la
informacion y se realizd el analisis respectivo del levantamiento ejecutandose en 4 dias;
Seguido del disefio y la elaboracion del prototipo el cual fue revisado y validado por la
jefatura, llevado a cabo en 5 dias para su ejecucion, continuando con la evaluacion para la
implementacion del programa previa presentacion del programa de incentivo monetarios y
no monetarios realizados en 4 dias; Para el desarrollo personal se realiz6 el levantamiento
informacion en el que se consolido la informacidn y se realizé el analisis llevandose a cabo
en3 dias, posteriormente el disefio y elaboracion para el prototipo de lo que se quiere llegar
a lograr ejecutado en 3 dias y por ultimo la evaluacion e implementacion del programa
previa validacion, basado en el entrenamiento como talleres, charlas motivacionales llevado
a cabo en 4 dias. Estas actividades fueron realizadas durante 24 y los encargados de estas
actividades fueron comprendidas entre la consultora en Gestion, acompafiado del analista de
procesos Y el responsable de RRHH del equipo para la aprobacion pruebas e implementacion
del programa.
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Egresos

N° de
Actividad Actividades Cantidad Total
1 Levantar informacion PR 450.00
2 Disefio y elaboracion del prototipo de PR 650.00
3 Evaluacién e implementacion del PR 600.00
4 Levantar informacién PD 500.00
5 Disefio y elaboracion del prototipo de PD 400.00
6 Evaluacion e implementacion del PD 143.00
Total, egresos 4,030.00

Cuadro 3. Presupuesto del programa de Reconocimientos y desarrollo personal

Para medir los niveles del cumplimiento del programa de reconocimientos y

desarrollo personal se efectu6 dos indicadores:

Primer Indicador

Nivel de satisfaccion del PSP
programa de incentivos SPI: TPE X100

Métrica de cumplimiento: 80%
Leyenda:
SPI= Nivel de satisfaccion del plan de incentivos

CPSP= Cantidad personas satisfechas con el programa
TPE = Total de personas en el Equipo.

Segundo Indicador CPR

EPD: — x 100
TPE

Efectividad del programa de
desarrollo Meétrica de cumplimiento: 80%

Leyenda:
EPD= Efectividad del programa de desarrollo

CPR= Cantidad de personas que se sienten realizadas.
TPE = Total de personas en el equipo.

Figura 11. Indicadores del programa de Reconocimientos y desarrollo personal
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Objetivo N°2. Disefio un programa comunicacional para el personal administrativo y ejecutivo mediante Hello Team

Presupuesto de

plan de mejora para
personal ejecutivo.

3. Experto de Tl de
RRHH

Estrategia Téctica Actividades Inicio | Dias Fin Responsable/s la Evidencia
implementacién
A7. Anélisis de Soft .
skills e identificacion de | ; ) 52070 2 Gestor- sonchae
las necesidades de 4 | 15/05/2020 R.RHH 450
Téctica 3. Planificar el | atencion del personal 3
Disefio de un administrativo :
programa A8. Desarrollo del ;
A - 1. Analista de RRHH
comunicacional para | disefio del programa
el personal para personal 16/05/2020 | 5 |21/05/2020 é.gﬁs:'or— coach de 500
administrativo del administrativo Evidencia 1. Se
. ERC mediante Hello - 1. Analista de RRHH . i
AL e T S precine 2 G cah hors i Proge
aniticar el Diseno P ; 22/05/2020 | 4 | 26/05/2020 | RRHH 1500 | deNnicion para e
de un programa plan de mejora para 3. Experto de TI de Disefio de un
comunicacional para personal administrativo. R'RHH programa
el personal comunicacional
anin_istrativo y A10. Analisis de los para_e_l pers_onal
ejecutivo del ERC Soft skills del personal 1. Analista de RRHH administrativo y
mediante Hello e identificacion de las | 27/05/2020 | 3 | 30/05/2020 | 2. Gestor- coach de 400 | ejecutivo del ERC
Team Téctica 4. Planificar el | necesidades de atencién RRHH mediante Hello
Disefio de un del personal ejecutivo Team
rograma -
Eon?unicacional para All.Desarrollo del 1. Analista de RRHH
el personal ejecutivo disefio del programa 31/05/2020| 5 | 5/06/2020 | 2. Gestor- coach de 500
del ERC mediante para personal ejecutivo. RRHHr y
Hello Team A12. Evaluacion e ; éggt;t-acoZ;RdHeH
Implementacion del 6/06/2020 | 4 |10/06/2020 | RRHH 1050

Cuadro 4. Matriz de tacticas, actividades y cronograma para el programa comunicacional para el personal administrativo y ejecutivo
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A7. Analisis de Soft skills e identificacion de las

; - R 11/05/2020 4
necesidades de atencion del personal administrativo /05/
A8. Desarroll | disefi | programa par
8. Desarrollo del dise _o_de programa para 16/05/2020 B
personal administrativo
AQ9. Evaluacién e Implementacion del plan
9. Evaluacion e Implementacion del plan de 22/05/2020 A

mejora para personal administrativo.

A10. Analisis de los Soft skills del personal e
identificacion de las necesidades de atencion del 27/05/2020 3
personal ejecutivo

All.Desarrollo del disefio del programa para

personal ejecutivo. 31/9p/2020 >

Al2. Evaluacion e Implementacion del plan de

. e 6/06/2020 4
mejora para personal ejecutivo.

Figura 12. Diagrama de Gantt para el programa comunicacional

Visto el cuadro 04 y la figura 12, se establecieron actividades y cronogramas para el
desarrollo del segundo objetivo: que es Disefiar un programa comunicacional para el
personal administrativo y ejecutivo mediante Hello Team plasmados en 6 actividades, las
tres primeras para: el programa comunicacional dirigido al personal administrativo y las tres
Gltimas para el personal ejecutivo, iniciando asi con el analisis de Soft skills — habilidades
blandas e identificacion de las necesidades de atencion, mediante evaluaciones y técnicas
realizadas por un profesional ejecutandose en 4 dias; Seguido del desarrollo del disefio del
programa para personal el cual fue revisado y validado por la jefatura, llevado a cabo en 5
dias para su ejecucion, continuando con la evaluacion e implementacién del plan de mejora
previa presentacion e instalacion de software a prueba, entrenamientos realizados en 4 dias;
Para el programa comunicacional al personal ejecutivo se realizé el Analisis de los Soft kills
del personal e identificacion de las necesidades de atencion realizado en3 dias,
posteriormente se realizo6 el desarrollo del disefio del programa ejecutado en 5 dias y por
altimo . Evaluacion e Implementacion del plan de mejora para personal ejecutivo., basado
en el entrenamiento es instalacion de software realizado en 4 dias. Estas actividades se
Ilevaron a cabo durante 24 dias, los encargados de estas actividades estuvieron comprendidas

por el Coach de la consultora en Gestion y analista en RR. HH experto de TI.
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EGRESOS

N° de

. 2.- Plan Comunicacional para personal ERC Cantidad | Total
Actividades
1 A7. Andlisis de los Soft Skills e Identificacion las
necesidades de atencidn del personal administrativo. 450
2 A8. Desarrollar del disefio del programa para personal
administrativo 500
3 AQ9. Evaluacion e Implementacion del plan de mejora
para el personal administrativo. 1500
4 A10. Andlisis de los Soft Skills e Identificacion las
necesidades de atencion del personal ejecutivo 400
5 A.11 Desarrollo del disefio del programa para
personal administrativo. 500
6 Al2. Evaluacién e implementacion del plan mejora
del personal ejecutivo. 1050
Total, egresos 4.400.00

Cuadro 5. Presupuesto del programa comunicacional para personal administrativo y

ejecutivo

Para medir los niveles del cumplimiento del programa comunicacional del personal

administrativo y ejecutivo se efectud dos indicadores:

Primer indicador

Mejorar las relaciones del
personal administrativo

CPAC
MRPA: ——=-X 100

Métrica de cumplimiento: 80%

Leyenda:

MRPA=Mejorar las relaciones entre del personal
administrativo

CPAC-= Cantidad de personal administrativo en
conflicto.

TPA = Total personal administrativo.

Segundo indicador

Habilidades blandas en personal
ejecutivo

HBPE: £2Ex 100
TPE

Meétrica de cumplimiento: 80%
Leyenda:

HPE=Habilidades blandas personal ejecutivo
EHE= Ejecutivos cumplen con habilidades exigidas
TPE = Total de personal ejecutivo

Figura 13. Indicador del programa comunicacional para personal administrativo y

ejecutivo
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Objetivo N°3: Disefiar un programa para mejorar el desempefio y productividad laboral a través de la gestion organizacional mediante modelo

GOBLO
Presupuesto de
Estrategia Théctica Actividades Inicio Dias Fin Responsable/s la Evidencia
implementacion
e 1. Gestor de RRHH
Al13. Analisis : S
- de habilidades | 11/05/2020| 4 | 15/05/2020 | 2 Analista Organizacional 510
Tactica 5. blandas 3. Especialista de Monitoreo y
Planificar el disefio ' control de personal.
de un programa
para mejorar el - 1. Gestor de RRHH
= Al4. Disefno : L
desempefio laboral 2. Analista Organizacional
3. Planificar el |a través de gestién gz' ogene 16/05/2020| 5 | 21/08/2020 | 5 £ o6 cialista de Monitoreo y 630
disefio de un orga_mzamonal P control de personal. Evidencia 3. Se elabord
programa para | mediante el un Project definicion
mejorar el modelo GOBLO él«fl. acion e ; iﬁ:tlgrtg%??:'l—lac'onal para el Disefio de un
desempefio y Evajuacl .. |22/05/2020| 4 26/05/2020 | ° ISta urganizacio 1170 | programa para mejorar
productividad implementacion 3. Especialista de Monitoreo y el desempefio y
laboral a través del programa. control de personal. productividad laboral a
de la gestion ALS. 1. Gestor de RRHH través de gestion
organizacional | 4ctica 6 Aplicacion del | 27/05/2020| 3 | 30/05/2020 | 2 Analista Organizacional 600| organizacional
mediante el s | i 3. Especialista de Monitoreo y mediante el modelo
| Planificar el disefio | Sipoc. control de personal
modelo de un programa ' GOBLO
GOBLO para mejorar la Al7. Disefio 1. Gestor de RRHH
productividad del programa 31/05/2020| 5 5/06/2020 2. Analista Organizacional 600
laboral a través de | de desempefio y 3. Especialista de Monitoreo y
gestién productividad control de personal.
ngg{:ﬁfecgna' A8, L. Gestor de RRHH
modelo GOBLO, | Evaluacione | gn50000 | 4 | 10/06/2020 | 2 Analista Organizacional 1150

implementacion
del programa.

3. Especialista de Monitoreo y
control de personal.

Cuadro 6. Matriz de tacticas, actividades y cronograma del programa para el desempefio y productividad laboral
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A13. Analisis de habilidades blandas. 11/05/2020 4

Al4. Disefio del programa de desempefio 16/05/2020 5
A15. Evaluacion e implementacion del programa. 22/05/2020 4
A16. Aplicacion del Sipoc. 27/05/2020 3

Al7. Disefio del programa de desempefio y

productividad 31/05/2020 5

A18. Evaluacion e implemetacion del programa. 6/06/2020 4

Figura 14. Diagrama de Gantt del programa para el desempefio y productividad laboral

En referencia al cuadro 6 y la figura 14, se establecieron actividades y cronogramas para el
desarrollo del tercer objetivo: que es Disefiar un programa para el desempefio y
productividad laboral a través de la gestion organizacional mediante el modelo GOBLO
plasmados en 6 actividades, las tres primeras para: el programa de desempefio y las tres
Gltimas para la productividad, iniciando asi con el analisis de Soft skills — habilidades
blandas e identificacion de las necesidades de atencion del area informe de evaluacion de
desempefio y procesos asignados, realizadas en 4 dias; Seguido del disefio del programa de
desempefio el cual fue revisado y validado por la jefatura, evaluacion del redisefio de
procesos llevado a cabo en 5 dias para su ejecucion, continuando con la evaluacion e
implementacion del programa basados en entrenamientos Yy realizados en 4 dias; Para el
programa de productividad ejecutivo se realizé la aplicacion mediante la evaluacion de
gestion por cada proceso del SIPOC realizado en 3 dias, posteriormente se realizd el
desarrollo del disefio del programa ejecutado en 5 dias y por dltimo . Evaluacion e
Implementacion del plan de mejora para personal ejecutivo, basado en el entrenamiento es
instalacion de software realizado en 4 dias. Estas actividades se llevaron a cabo durante 24
dias, los encargados de estas actividades estuvieron comprendidas por el Gestor de RRHH,

Analista Organizacional del equipo Especialista de Monitoreo y control de personal.
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EGRESOS

A é\tlli/?; ad 3.- Programa de desempefio y productividad para personal ERC Total

1 A13. Analisis de habilidades blandas 510

2 Al4. Disefio del programa de desempefio 630

3 A15. Evaluacién e implementacion del programa 1170

4 A16. Aplicacion del SIPOC productividad 600

5 Al7. Disefio del programa de productividad 600

6 Al18. Evaluacién e implementacion del programa 1150
Total, egresos 4,660.00

Cuadro 7. Presupuesto del programa de desempefio y productividad laboral

Para medir los niveles del cumplimiento del programa comunicacional para el

personal administrativo y ejecutivo, se efectud dos indicadores

Primer Indicador

Nivel de desempefio de los
trabajadores.

AOR

Meétrica de cumplimiento: 80%

Leyenda:

NDT= Nivel de desempefio de los trabajadores.

AOR= Actividades 6ptimamente realizadas.
TAR = Total de actividades realizadas.

Segundo Indicador

Nivel de productividad de los
trabajadores.

CEP

NPT: —X 100
TER

Meétrica de cumplimiento: 80%

Leyenda:

NPT= Nivel de productividad de los Trabajadores.

CEP= Cantidad de expedientes procesados
TER = Total de expedientes recibidos.

Figura 15. Indicadores del programa de desempefio y productividad laboral
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IV. DISCUSION, CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Discusion

El estudio de investigacion, titulado Programa de reconocimiento y desarrollo personal para
mejorar el clima laboral en una empresa publica, Lima 2020; fue efectuada con la finalidad
de desarrollar estrategias de solucion ante los problemas presentados en el equipo registro y
control, el cual bajo un diagnostico mixto y triangulacion cuantitativa y cualitativa se
establecieron tres problemas relevantes siendo la falta de, reconocimientos, desarrollo
personal, la falta de comunicacion y bajos niveles de desempefios en el personal.

De acuerdo a estos resultados y al andlisis realizado a la subcategoria de la
motivacion se pudo obtener que, tanto el personal administrativo como ejecutivo no se
sienten realizados, valorados, reconocido ni motivados, viendo esto reflejado en un 50.7%
del personal que no cuenta con un plan de reconocimientos, asi mismo un 78.6% no cuentan
con desarrollo personal que le permita a cada uno realizarse y alcanzar sus logros, generando
desinteres y bajo desempefio. Cabe destacar que la motivacion permitira una plena
satisfaccion para que el personal ejerza sus labores de manera que contribuya con la

organizacion como respuesta a la contribucién por sus labores (Chiavenato, 2001).

El precedente concuerda con el estudio de Giovannone (2011) porque hace
referencia que el desarrollo de la motivacién organizacional logra un mayor compromiso de
los trabajadores, satisfaciendo en gran parte las necesidades para que se sientan motivados y
realizados, en esta misma linea se coincide con el estudio de Osorio (2017) en el que se
evidencio que la rotacion del personal esta ligada al clima laboral y es debido a la falta de
motivacion, ausencia incentivos y ciertos factores que mantienen a los trabajadores
descontentos. De la misma manera coincide con el estudio de Gutiérrez y Payano (2018),
porque identificaron que el clima laboral corresponde directamente con la satisfaccion o
insatisfaccion  siendo esta ultima predominante a las remuneraciones e incentivos
repercutiendo en el clima laboral. Asimismo se concuerda integralmente con los resultados
de Camelo, Vallejoy Gdmez (2015) debido que sostuvieron que los factores influyen en el
clima laboral tales como la ausencia de estimulos, falta de recompensas y liderazgo no
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desmotiva al personal haciéndolos sentirse no solamente valorados, sino que incide de

manera negativa el interior como exterior de la empresa.

Seguido, del siguiente analisis realizado a la subcategoria de liderazgo, se obtuvo que, los
colaboradores no tienen participacion para aportar ideas de mejora, no hay apoyo en la toma
de decisiones, ni empatia de parte del jefe hacia los empleados, viendo esto reflejado en un
50.0% que los trabajadores no se sienten escuchados por lo que no hay una comunicacién
asertiva entre empleador y los subordinados, de la misma manera este problema se ratifica y
coincide con el estudio realizado por Rios (2016), ya que evidencid, que las relaciones
interpersonales son una fuente de conexion esencial para que toda la empresa pueda
desarrollarse con un nivel 6ptimo y que al no estar conectadas afectaran al entorno por lo
que es importante la comunicacion y un buen liderazgo; Del mismo modo se concuerda con
el estudio investigado por Bordas (2012), quien manifiesta que toda accion estratégica esta
relacionada a un buen liderazgo, siendo benéfico porque mejorara el desarrollo personal en
relacion al clima en las empresas, fortaleciendo la relacion humana laboral, la comunicacion

con respuestas positivas en las actitudes de los trabajadores.

Por altimo, el tercer problema vinculado a la subcategoria de satisfaccion laboral:
es el bajo nivel de desempefio que hay en el equipo, el cual se debe a ciertos factores que
imposibilitan el buen rendimiento como la falta de motivacion, es decir no hay estimulo de
por medio, los recursos materiales no son propios del equipo para desempefiarse de manera
efectiva. Esto destaca que clima laboral esta basado en él comportamiento y actitud de los
trabajadores, asi como las condiciones de trabajo y las relaciones personales resaltando de
esta manera el desempefio segun un clima laboral positivo o negativo (Griffin & Moorhead,
2010).

Visto el analisis que antecede, se coincide totalmente con el estudio de Pastor
(2017), quien evidencio que el clima laboral influye directamente en el nivel de desempefio,
siendo este debido a la falta de recursos materiales, econdmicos y psicosociales, el cual se
trasluce en un desempefio bajo etc. De igual manera se respalda la incidencia con Rivas
(2015), porque demostrd que un personal satisfecho presentara actitudes positivas con gran
interés y desempefio hacia sus funciones, compromiso institucional y mejoras en el proceso

de su trabajo para el logro de objetivos. Por otro lado los estudios realizados por Giovannone
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(2011) aplicado a la teoria de Herzberg coincide con el analisis de la presente investigacion
en razon que, el desarrollo de la motivacion logra un mayor compromiso y desempefio en
los trabajadores satisfaciendo en gran parte las necesidades, debido que los factores fisicos,
sociales, externos e internos influyeron no solo en la satisfaccion del personal, sino que
repercutio en la productividad; Igualmente se asemeja con la investigacion de Uribe (2015),
porque hace referencia a la gran importancia que tiene clima organizacional en las empresas,
puesto que ello no solo afecta el desempefio fisico de los trabajadores, sino que impacta
también en la salud fisica, emocional, resultando ser perjudicial para las empresas debido
que el factor humano es el eje principal para la rentabilidad empresarial, por ello es vital

mantener un buen clima para lograr un buen desempefio.

Finalmente el presente trabajo de investigacion no solo aporta solucién a los
problemas para mejorar el clima laboral en las organizaciones, sino contribuira de manera
efectiva con las Ciencias Administrativas dando soporte asi los estudios y a las
investigaciones futuras, tomando como guia el Programa de reconocimientos y desarrollo
personal para mejorar el clima laboral en una empresa pablica, Lima 2020; con la finalidad
de lograr la motivacion en pro de restablecer el clima laboral, implementando tres propuestas
para resolver los problemas demostrados: siendo, el disefio de un programa de
reconocimientos y desarrollo personal, seguido del Programa comunicacional para el
personal administrativo y ejecutivo, por ultimo el programa para mejorar el desempefio y
productividad laboral mediante las premisas del modelo GOBLO, enfocados en la mejora
de la gestion del talento humano y alcance del objetivo, los mismos que estaran basados en,
un programa de reconocimientos para lograr la motivacion y el desarrollo personal,
entrenamiento para reforzar las habilidades blandas y mejorar el desempefio, taller de
liderazgo y herramienta digital para lograr una comunicacion directa y asertiva con el objeto
de mantener integrado al personal, evitando distorsion en la informacion e implementacién
de herramientas de gestion como el Sipoc para mejorar los procesos y optimizar la
productividad. Siendo todo ello fundamentado con las teorias de Abraham Maslow y
Frederick Herzberg quienes justifican la necesidad de implementar el programa de

reconocimientos y desarrollo personal para mejorar el clima laboral.
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4.2 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se propuso un programa de reconocimiento y desarrollo personal para
mejorar el clima laboral en una empresa publica, Lima 2020 a fin de motivar,
lograr una comunicacién asertiva, desarrollo personal y el desempefio de los
colaboradores, de manera que se sientan satisfechos al grado de responder
eficientemente no solo en sus actividades, sino lograr el lazo de union

persona-organizacion, fortaleciendo al equipo con una gestion sostenible.

Se evidenci6 el estado actual del clima laboral, determinando un clima
medio, asi mismo se verifico ciertos componentes que prevalecen en el
equipo, siendo la falta de motivacion ya que el personal no se siente valorado
ni reconocido por el logro de sus objetivos como resultante de los puntos
criticos que se evidencian en un 50.7%, no se sientes realizados
personalmente con las labores que realizan mostrandose un 78.6%
descontentos, existe ausencia de apoyo entre compafieros, falta e empatia y
confianza entre jefe y subordinado conllevando a una mala comunicacion
asi como bajos niveles de desempefio debido a la falta de organizacion y
entrenamiento en funciones debidas reflejando en un 50.0% tornando asi un

clima laboral desfavorable.

Se establecid los factores mas relevantes que afectan al clima laboral siendo
la falta de reconocimientos que implica en el comportamiento y
desenvolvimiento del personal, pues la empresa no brinda recompensas
formales, incentivos que los reconozcan , el segundo factor es la ausencia
de un desarrollo personal que impide aflorar las habilidades y crecimiento
asi como el desenvolviendo en sus funciones, predomina el individualismo
que dificulta la comunicacion asertiva, tornando un bajo nivel en el

desempefio que repercute en la productividad laboral.
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4.3 Recomendaciones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se recomienda implementar el Programa de reconocimientos y desarrollo
personal para mejorar el clima laboral de una empresa publica, Lima 2020,
con la finalidad de lograr una motivacion plena que permita beneficios no
solo en el personal, sino que estos repercutan de manera positiva en la
organizacion, integrando al talento humano con mucha mas fuerza en todas

las actividades.

Es necesario un control continuo, dando seguimiento a las actividades
programadas, para medir el grado de motivacion en los colaboradores y de
manera temprana diagnosticar los posibles componentes que puedan afectar
nuevamente al equipo siendo desempefio, motivacion, productividad entre
otros, una evaluacion periodica permitird conocer lo que sucede y poder

actuar a tiempo.

La puesta en marcha inicialmente en ocasiones se lleva de manera continua,
pero dado el tiempo las practicas cesan y son olvidadas, por lo que se
recomienda fortalecer las estrategias de manera que los factores relevantes
no incidan en el clima laboral, sino que mejore sosteniblemente en el tiempo

fortaleciendo la unién del equipo.
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Anexo 1: Matriz de la investigacion
Titulo: Programa de Reconocimientos y Desarrollo personal para mejorar el clima laboral de una empresa publica, Lima2020

Categoria 1: CLIMA LABORAL

Problema general Objetivo general Sub, Indicadores ftem Escala Nivel
categorias

1. Motivacidn personal 1.7

Motivacién | 2. Autorrealizacién Nunca

3. Reconocimiento .

4. integracion Casi nunca Alta
¢Como mejorar el clima laboral en una E{ﬁﬁ; n?a:bgp; edsératjengala eﬁr?egejogzrli:a: Liderazgo 5. comunicacion o A veces Parcial
empresa publica, Lima 2020?? eruana. Lima 2020 P P 6. ldentidad corporativa

P ' ' 7. Capacitacion . .

8. Ambiente de trabajo 14- Stempre Baja

Satisfaccion ' 20 .
9. Relaciones Interpersonales Casi siempre

Problemas especificos

Objetivos especificos

Categoria solucion: PROGRAMA DE RECONOCIMIENTO Y

DESARROLLO PERSONAL

1. ¢Cuales son los componentes que
determinan el nivel del clima laboral en
una empresa publica peruana, Lima
2020?

1. Diagnosticar los componentes que
determinan el nivel del clima laboral en
una empresa publica peruana, Lima.

Categorias emergentes

2. ¢(Cudles son los factores de mayor
relevancia que afectan al clima laboral
en una empresa publica, Lima 20207

2. Justificar los factores de mayor
relevancia que afectan al clima laboral en
una empresa publica peruana, Lima 2020.

1.estrategia

2. plan estratégico

3. Trabajo en equipo

Tipo, nivel y método

Poblacion, muestra y unidad
informante

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y anélisis de datos

Sintagma: Holistico
Tipo: cualitativo y cuantitativo
Nivel: Comprensivo
Método: deductivo - inductivo

Poblacidn: personal de empresa 14
Muestra; personal de la empresa

Unidad informante: Misma
empresa. 14

Técnicas:
14 Instrumentos Encuestas, Entrevista y
cuestionario.

Atlas Tl

Procedimiento:
Analisis de datos,
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Anexo 2: Evidencias de la propuesta

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS Y DESARROLLO
PERSONAL

PARA MEJORA DEL CLIMA LABORAL

Project Definitions

Juana Vanessa Pozo Huaman
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Definicion del Proyecto

PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS Y DESARROLLO PERSONAL

PROYECTO Fase 1 - Desarrollar un programa de
reconocimientos y desarrollo personal basado
en el modelo de gestion organizacional en el
logro de objetivo (GOBLO).

Fase 2 - Disefiar un programa comunicacional
para el personal administrativo y ejecutivo del
ERC mediante Hello Team.

Fase 3 - Disefiar un programa para mejorar el
desempefio y productividad laboral a través del
modelo GOBLO
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Historial de revisiones
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de_ ] Fecha Resumen de los cambios Revision

Version
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1 Prefacio

Este documento ofrece un resumen de las caracteristicas importantes del proyecto tal

como se expresa en la estructura de la definicion al final del subsiguiente parrafo.
Su proposito es:

e Confirmar la comprension de la Carta del Proyecto (Project Charter) por la

organizacion de la entrega (delivery).

e Proporcionar informacion suficiente acerca de la solucion y del enfoque en las que
la organizacion patrocinadora y de la entrega se ponen de acuerdo para pasar a la
etapa de planificacion.

e Proporcionar un marco en el que los planes mas detallados se pueden construir.

e Documentar los planes de la organizacion de la entrega (delivery) para completar

ambas actividades de Definicion y Planificacion.

La estructura de la definicion del proyecto incluye los siguientes componentes:
e Los objetivos del proyecto.

e Antecedentes del proyecto.

o Objetivo solucion y el enfoque general.

e Alcance del proyecto.

e Marco de planificacion.

e Presupuesto

e QOrganizacion.

C&~"YV Solutions Definicion del Proyecto
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2 Objetivos del Proyecto

El presente
propuesta.

proyecto estd conformado por 3 fases basado en los objetivos de la

Fase 1 - Desarrollar un programa de reconocimientos y desarrollo personal basado
en el modelo de gestion organizacional de logro de objetivo (GOBLO).

Fase 2 - Disefiar un programa comunicacional para el personal administrativo y
ejecutivo del ERC mediante Hello Team.

Fase 3 - Disefiar un programa para mejorar el desempefio y productividad laboral a
través del modelo GOBLO

3 Antecedentes del Proyecto

3.1 Necesidad de negocio y ambiente

De acuerdo con el diagndstico, se verifico que el equipo no cuenta:

*
L X4

X/
L %4

Programa de reconocimientos y de desarrollo personal, que permita la
motivacion en los colaboradores, reconociéndolos por las labores y logros
obtenidos.

Refuerzo de una comunicacion asertiva, por lo que es necesario
implementar un plan de comunicacién que permita una interaccién
directa, y fluida.

Programa para mejorar el desempefio y la productividad laboral, que
permita la motivacion en los colaboradores, orientdndolos a un mejor
desempefio y al logro de la productividad deseada.

3.2 Aspectos que ofrece el Plan.

X/
L X4

Cumplir las premisas del modelo GOBLO, el cual esta orientado al logro
de objetivos de una organizacion. En este aspecto ataca los puntos débiles
que presentan y pueden afectar decididamente los objetivos de la
organizacion por analizar. Asi, una de las areas es el Desarrollo del
Personal y los consecuentes factores que lo promueven, como son el
reconocimiento, comunicacion, el desempefio y el sentido del logro de los
trabajadores.

La implementacion del programa, implica lograr la mejora continua y el
equilibrio organizacional, donde los colabores no solo se sientan
satisfechos sino realizados con el objeto de lograr un mejor desempefio.

C&~"YV Solutions
© Copyright Corp. 2020.
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» El plan del programa implica acciones para la estimulacion y realizacion personal,
no solo se presentard mediante actos de recompensas, sino sobre un programa de
desarrollo personal y profesional, que permita el crecimiento continuo, logro de una
comunicacion asertiva, buen desempefio y satisfaccion de los colaboradores.

L)

% Motivar al personal, lograr que sea reconocido, valorado en la retribucién al esfuerzo
que realice.

% Dichas actividades permitiran la fidelizacion, compromiso y desempefio en sus
labores con mayor impetu, sin la necesidad de supervision constante al personal, para
realizar sus actividades laborales.

e

%

Permitira mejorar las habilidades blandas, identificar las funciones, puestos de
trabajos y procesos que se encuentren vinculados en las diversas areas.

3.3. Esquema esperado:

Recompensas
ncentivos salarial es
Incentivos no

Conocimiento
del trabajo

arial capacidades \\\
salariales A
N
Objetivo ?
Reconocimiento | Motivacién | Desarrollo || pesempefio Productividad | |  organizacional |
Personal \ /
\ /
Necesidades de Volumen \ /
entrenamiento antidad de trabajo l“- "ll
Programas Calidad ! /
Actitudes Esmero
habilidades '\ orden
l Comunicacion J
CLIMA LABORAL

4 Solucion objetivo y enfoque general
4.1 Presentacion general de la solucion objetivo

Para la fase 1 del proyecto se contempla las siguientes estrategias y tacticas:

% Estrategia 1. Planificar el programa de reconocimientos y desarrollo
personal basado en el modelo de gestidén organizacional de logro de
objetivo (GOBLO).
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o Tactical. Elaborar el Plan del programa de Reconocimientos.

o Théctica 2. Elaborar el Plan del programa del desarrollo
personal

Para la fase 2 del proyecto se contempla las siguientes estrategias y tacticas:

X Estrategia: 2. Planificar el Disefio de un programa comunicacional para el
personal administrativo y ejecutivo del ERC mediante Hello Team.

o Tactica 3. Planificar el Diseflo de wun programa
comunicacional para el personal administrativo del ERC
mediante Hello Team.

o Théctica 4. Planificar el Disefio de wun programa

comunicacional para el personal ejecutivo del ERC mediante
Hello Team.

Para la fase 3 del proyecto se contempla las siguientes estrategias y tacticas:

+«» Estrategia 3. Planificar el disefio de un programa para mejorar el desempefio y
productividad laboral a través del modelo GOBLO.

o Tactica 5. Planificar el disefio de un programa para mejorar el
desempefio laboral a través modelo GOBLO.

o productividad a través del modelo GOBLO.

4.2 Principales componentes

Programa de
Reconociminetos y
Desarrollo Personal

1. Desarrollo del s 3. Disefio de un
2. Disefio del .
programa de programa para mejorar
L programa o
reconocimientos y > el desempeiioy
comunicacional N
desarrollo personal productividad
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5.1 Alcance

El alcance de este proyecto comprende:

X/
o0

7/
L X4

7/
o

X/
L X4

X/
£ %4

X/
£ %4

X/
L X4

El programa de incentivos y desarrollo personal, el disefio comunicacional; y
la mejora de desempefio de productividad esta dirigido al equipo de registro

y control de la gerencia de recursos humanos.

Las actividades a desarrollar segin cronograma se basaran en analisis inicial
coevaluacion, entrenamientos, dindmicas y feedback al personal

administrativo y ejecutivo mediante las charlas o talleres brindados.

Se requerira la participacion integral de todos los colaboradores para la puesta
en marcha del programa de reconocimiento y desarrollo personal en las tres

fases.
El programa tendra una duracion de 1 mes, para su elaboracion y ejecucion.

Dentro del programa se utilizard las siguientes herramientas: Talleres de
entrenamiento y capacitacion para el desarrollo personal, desempefio y

comunicacién

Se utilizara la herramienta digital Hello Team para una comunicacion directa
y fluida,

Se brindard charla instructiva, sobre la utilizacion de la plataforma Hello
Team, asi como los beneficios y utilidades al personal administrativo y

ejecutivo.

Uso de herramienta Sipoc para analisis y mejora en los procesos de la
productividad.

Las capacitaciones seran llevadas a cabo en modo virtual utilizando la

herramienta Meet de Google.

Las actividades del programa se llevaran cabo con el apoyo de un Coach, y
los colaboradores que aprueben los talleres, serdn reconocidos con un

certificado de aprobacion.

El personal capacitado tendra que aprobar con una nota minima de 14 para

certificarse.
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5.2 Actividades puestas en marcha “Todos Ganan”

5.2.1 Programa de Reconocimientos y Desarrollo personal:

Entrenamiento: El entrenamiento para el desarrollo personal, sera en funcion
al analisis individual de cada personal, estard basada mediante: uso de técnicas
y herramientas como el autoconocimiento a través de FODA, introspeccion;
talleres entrenamiento de autocontrol, automotivacion, empoderamiento
empresarial auto liderazgo, valores de vida, construccion plan de accion personal
y feedback.

ENTRENAMIENTO

‘b

Recompensas:

0,

% Tiene como objetivo recompensar a todos trabajadores por el logro vy el
esfuerzo al cumplimiento de metas, la idea es que nadie se quede sin premio,
de esta manera motivar y lograr el impulso de iniciar persistir y culminar las

actividades en pro beneficio persona — organizacion.

+«» Para las recompensas el colaborador deberd cumplir con las condiciones
previamente establecidas (no faltas, no tardanzas, no amonestaciones por
medidas indisciplinarias, debera cumplir con sus metas, asistir a talleres,

aportaciones idas de mejora, comparierismo, etc.)
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+« Incentivo al logro de Metas: Para colaboradores que lograron cumplir las
metas se recompensara (a). Dia libre remunerado; (b). VVales de consumo para

restaurantes; (c). pack de Desayuno.
% Incentivo al esfuerzo de Metas: Para colaboradores que no lograron cumplir
las metas, pero hicieron el intento, serdn recompensados a traves de Ruleta

snack (diferentes sabores)

X/
°e

Recompensas: Diploma de reconocimiento y cartel al empleado del mes
(evaluacion trimestral), entradas libres a club recreativo al mejor compafiero,
sorteo de pases libres para el cine, tarjetas de agradecimiento “vale el intento”

“TU puedes” por el esfuerzo realizado.

+«+ Reconocimiento social, como el mejor colaborador del equipo en los

diferentes medios de comunicacion y la pagina web de la institucion.

DIA LIBRE

VALE DE CONSUMO PARA

’»
,/
’
d
’
d

-~ RESTAURANTES

-
-

T ——e L DESAYUNO
~ s RULETA PARA SNACK
N\
\
\\\
N\
\
\~ [ ]

N
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5.2.2 Programa Comunicacional:

Entrenamiento: previo analisis de las habilidades blandas de personal, Taller
inteligencia emocional, Resolucion de conflictos, afirmaciones positivas, el arte de
comunicar, charlas Motivacionales, empatia, liderazgo ambidiestro (para ejecutivos),

dindmica personal y grupal (juego de roles, en la piel del otro.), y feedback.

Soporte Comunicacion: A través de Hello Team, disefiado para empresas, su uso
permitird lograr una comunicacion directa y asertiva, fortalecer la integracion y
participacion de los colaboradores a través de las opiniones, gestion ideas
innovadoras, sistema aprende y ensefia, sistema de puntos por votacion, a través de
plataformas disefiadas para realizar las diferentes actividades instaladas en el

programa.

5.2.3 Programa Desempefio y Productividad:

Entrenamiento: Taller inteligencia emocional, Charlas motivacionales, obtencion
de logro, Empowerment, Sinergia empresarial, dinamicas grupales, plan de acciony
feedback.

Capacitacion: manejo de Archivo

Soporte productividad: SIPOC, ayudara a analizar e identificar las actividades que
se desarrolla en el proceso de registro y control, identificando la problematica y
posibles deficiencias con la finalidad de establecer mecanismos de mejora en cada

proceso desde el ingreso de documentaciones, desarrollo y salida de los mismos.
5.3 Principales entregables

Los entregables para los reconocimientos son:

7/

%+ Project Definitions del programa de reconocimientos y desarrollo el

personal del ERC
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% Cronograma de entrenamiento para fortalecer el desarrollo personal,

Cronogramas de actividades en mejora de procesos para productividad.

¢+ Manual del Software y Material didactico sobre la plataforma Hello Team

< Evaluacion y mejoras del desempefio o labores de cada trabajador.

6 Marco de Planificacion

6.2 Cronograma de alto nivel del proyecto

< Transferencia de conocimiento a la jefatura del area.

DESARROLLO PERSONAL

FASE 1: ACTIVIDADES DEL PROGRAMA DE RECONOCIMIENTOS Y

* Levantar informacion —

RECONOCIMIENTOS

DESARROLLO PERSONAL

Trabajo | Inicio Fin Trabajo | Inicio Fin

ASIS 2di 3di
'35 111/05/2020 | 15/05/2020 '35 1 57/05/2020 | 30/05/2020

Totales Totales
*Disefio y elaboracion de 5 dias 5 dias
orototipo TOBE Totales 16/05/2020 | 21/05/2020 Totales 31/05/2020 | 05/06/2020
f‘EvaIuamon € 4dias 4 dias
implementacién del 22/05/2020 | 26/05/2020 06/05/2020 | 10/06/2020
orograma Totales Totales

FASE 2: ACTIVIDADES DEL PROGRAMA COMUNICACIONAL

* Analisis de Soft Skills e

PERSONAL ADMINISTRATIVO

PERSONAL EJECUTIVO

Trabajo Inicio Fin Trabajo Inicio Fin

identificacion de las
necesidades de atencion del 4 dias 3 dias
personal, Totales 11/05/2020 | 15/05/2020 Totales 27/05/2020 | 30/05/2020
* Desarrollo del disefio del 5 dias 5 dias
programa para personal 16/05/2020 | 21/05/2020 31/05/2020 | 05/06/2020

. . . . Totales Totales
administrativo y ejecutivo
* Evaluacion e Adias 4 dias
Implementacion del plan de | 22/05/2020 | 26/05/2020 | 06/05/2020 | 10/06/2020
mejora Totales Totales
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FASE: 3 ACTIVIDADES DEL PROGRAMA DE DESEMPENO Y PRODUCTIVIDAD
Andlisis de habilidades DESEMPENO PRODUCTIVIDAD
blandas / Aplicacion del | Trabajo Inicio Fin Trabajo Inicio Fin
SIPOC i .

adias | 191000020 | 15/05/2020 | 3918 | 57/05/2020 | 30/05/2020
Totales Totales
Disefio del programa de i i
desempefio y| Sdias 0000000 | 21/05/2020 | 298 | 3910512020 | 05/06/2020
productividad Totales Totales
*Evaluacion e
implementacion del T4d'as 2210512020 | 26/05/2020 | 918 | 06/05/2020 | 10/06/2020
programa otales Totales

6.3 Supuestos clave
% Personales especializados para la ejecucién de cada programa a implementar.
% Los talleres se desarrollardn con un 15% de exposicion tedrica y el 85 % de
taller seré practico
¢+ Evaluacion de la actividad.

7 Presupuesto

El presupuesto para la implementacion de la propuesta de solucion representa un total
de S/. 13,090.00 del programa de reconocimientos y desarrollo personal, programa
comunicacional y programa para mejorar el desempefio en los colaboradores del
equipo RC.

Presupuesto
1.- Programa de reconocimientos y desarrollo personal ERC 4030
Al. Levantar informacion PR 450
A2. Disefio y elaboracion del prototipo de PR 650
A3. Evaluacion e implementacion del PR 600
Ad4. Levantar informacién PD 500
Ab5. Disefio y elaboracion del prototipo de PD 400
AG6. Evaluacion e implementacion del PD 1430
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2.- Plan Comunicacional para personal ERC 4400

A7. Analisis de los Soft Skills e Identificacion las necesidades de atencion del
personal administrativo. 450
A8. Desarrollar del disefio del programa para personal administrativo 500
AQ9. Evaluacion e Implementacién del plan de mejora para el personal
administrativo. 1500
A10. Andlisis de los Soft Skills e Identificacion las necesidades de atencion
del personal ejecutivo 400
A.11 Desarrollo del disefio del programa para personal administrativo. 500
A12. Evaluacion e implementacion del plan mejora del personal ejecutivo. 1050

3.- Programa de desempefio y productividad para personal ERC 4660
A13. Andlisis de habilidades blandas 510
Al4. Disefio del programa de desempefio 630
Al5. Evaluacién e implementacion del programa 1170
Al6. Aplicacién del SIPOC productividad 600
Al7. Disefio del programa de productividad 600
A18. Evaluacién e implementacion del programa 1150

| TOTAL | S1.13,090 |
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7.2 Organizacion estructura de Organizacién Inicial (ERC)

lefe de Equipo|

nalista Principal
de personal

Gestor del
Proyecto

Asistente

dministrativo Personal 3

Personal 1 Personal 2

l Tecnico de | Tecnico de | Tecnico de I

Aceptacion del Documento

Con fecha 06 mayo del 2020, se acuerdan de que el presente procedimiento serd
ejecutado por ambas partes, como parte de la propuesta de mejora.

C&~"YV Solutions Definicién del Proyecto
© Copyright Corp. 2020.
All rights reserved. 87



Anexo 3: Instrumento cuantitativo

ENCUESTA DE LA PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL

Instruccion:

El presente cuestionario tiene como objeto conocer su opimidn sobre la percepcidn del
clima laboral en su equipo de trabajo v con el fin de una mejora agradeceré responda las
preguntas con total sinceridad marcando con una (3) la alternativa que crea conveniente:

Sexo: Masculino () Femenino ( )

Edad: 25-30 afios ( ) 30-35 afios( ) 35amas ()

Condicion de Contrato: Nombrado( ) Contratado()  Practicante { )

Tiempo de Contrato: 6m -2 afios () 5-10 afios ( ) 15 afios amas ( )

Nunca Cas1 Nunca A veces Casi siempre Siempre
CLIMA LABORAL ESCALAS
Motivacién 1,23

i ;Ocupar una posicion laboral en la empresa te hace sentir motivado x
para realizar las funciones designadas?

5 (En tu equipo de trabajo, existe un plan de camrera que permita tu <
desarrollo personal?

3 ;Consideras que el equipo donde trabajas reconoce tus logros v x
aprendizajes de manera justa?

4 | ;Se promueve la creacion de ideas innovadoras? X
i51entes que tu jefe inmediato te apoya v alienta para opinar ¥ aportar

> |ideas de mejoras? X

7 iConsideras que tu jefe inmediato se preocupa por darte
retroalimentacion como parte de mejora en las actividades? x

7 | ;Consideras adecuado el nivel de exigencia por parte de tus jefes? X

7 Liderazgo

8 |;Existe empatia e 1gualdad en el trato hacia todos los colaboradores? X

9 iBealizan charlas o reuniones para fortalecer la integracion en equipo x
como parte del trabajo?

10 ;Los superiores escuchan las sugerencias, consejos v dudas de los x
empleados?

11 &Te sientes a gusto con las ordenes que te da tu jefe? X
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. Te sientes libre para decidir la manera de trabajar y el tiempo para

12 realizar tus actividades?
13 ¢ Te sientes identificado en la empresa donde trabajas
Satisfaccion Laboral

14 (Recibes capacitacion constante para realizar tus funciones de manera
correcta?

15 (Cuentas con los recursos y materiales para desenvolverte de manera
eficaz?

16 (Consideras que el area donde trabajas cuenta con un buen clima para
laborar?

17 . Los recursos y equipos con los que realizas tus funciones son propios
de tu drea y permite ejercer un buen desempefio laboral?

18 ¢(Existe armonia y un buen nivel de convivencia entre tus comparfieros
de trabajo?

19 ¢(Existe una comunicacién abierta, directa y asertiva con tus jefes y
compaiieros?

20 (Cuentas con un alto grado de entrega respecto el apoyo por parte de

todos tus compafieros cuando mas los necesitas?

iMuchas gracias por su participacion!
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Anexo 4:

Datos:

Instrumento cualitativo

GUIA DE ENTREVISTA

Cargo gque desempefia

MNombres v apellidos

Codigo de 1a entrevista

Fecha

Lugar de entrevista

Nro. Preguntas de la Entrevista

1 ;De gqué manera el perzonal del equipo se identifica con la Mision v la Vision de la
organizacion?

2 i Queé reconocimientos se le brinda al personal de su equipe por el cumplimiento de
zus logros v objetivos en la empresa?

3 iQué medidas toma el drea para que el personal logre una motivacion plena?

4 ;Cuantos trabajos son reprogramados a rehacerse a diario debido a que lo entregado
no cumple con lo solicitado?

3 i Como es la organizacion y la actitud del personal respecto a labores que realiza, existe un
trabajo en equipo?

f i Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad de su equipo?

7 (Qué estrategias facilita el equipo para mejorar la prodoctividad laboral en su
ambiente de trabajo? Menciones cuales zon:

g i Queé beneficios brinda su equipo para el desarrollo personal de los trabajadores?

] ;Como percibe usted la satisfaccion laboral en su equipo de Trabajo? Qué propone
para mejorar

Observaciones:
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Anexo 5: Base de datos (instrumento cuantitativo)

T items de preguntas
personas

pl (p2 |p3 |p4d |p5 [p6 [p7 [p8 |[p9 |pl0 pll pl2 p13 pl4 p15 p16 pl7 p18 p19 p20
1 5 1 2 2 2 2 | 4| 4 5 3 1 4 4 2 4 3 1 4 3 4
2 4 2 4 3 3 3 3 2 4 3 4 4 4 1 5 4 1 4 3 2
3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 2 4 2 5 3 3 2 2 4 2 4
4 4 1 4 3 3 4 3 4 4 4 2 4 2 5 4 4 2 2 3 4
5 5 2 3 2 2 314 |3 |4 3 4 4 4 2 3 5 1 4 5 2
6 313 |4 4|a|a|2]2]24 4 3 4 4 4 4 4 2 3 2 4
7 3 1 2 3 3 4 5 4 5 5 4 3 5 2 3 3 3 4 3 4
8 4 2 4 4 2 3 3 3 5 2 4 5 4 2 4 4 1 5 4 2
9 5 3 3 2 |3 514 |4 | 4 3 3 4 5 2 3 2 2 3 4 3
10 4 2 4 3 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 3 3 4 2 3
11 5 1 1 4 3 3 5 3 4 3 3 5 4 5 3 4 2 5 5 5
12 4 2 3 2 2 | 4] 3 5 5 5 5 4 4 2 4 2 1 3 5 3
13 5 1 4 3 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 3 4 3 5 4 5
14 4 2 3 4 | 2 3 3 3| 4 3 5 4 4 4 5 3 3 3 4 5




Anexo 6: Transcripcion de las entrevistas o informe del analisis documental

GUIA DE ENTREVISTA

Datos:
Cargo que desempefia Jefe de Equipo RC
Nombres v Apellidos
Codigo de la entrevista Entrevistado 1 (Entv.1)
Fecha 26.04.2020
Lugar de entrevista Via telefonica

Nro. Preguntas de la Entrevista

1 :De qué manera el personal del equipo se identifica con la Misidn v la Visién de la
organizacion?

2 2 Qué reconocimientos se le brinda al personal de su equipo por el cumplimiento de
sus logros v objetivos en la empresa?

3 7 Qué medidas toma el area para que el personal logre una motivacion plena?

4 ;Cuantos trabajos son reprogramados a rehacerse a diario debido a que lo entregado
no cumple con lo solicitado?

5 ;Como es la organizacién y la actitud del personal respecto a labores que realiza,
existe un trabajo en equipo?

[i] ;Como es la relacion de los trabajadores con la autoridad de su equipo?

7 ;Qué estrategias facilita el equipo para mejorar la productividad laboral en su
ambiente de trabajo? Menciones cuales son:

8 2Qué beneficios brinda su equipo para el desarrollo personal de los trabajadores?

9 ;. Cémo percibe usted la satisfaccion laboral en su equipo de Trabajo? Qué propone
para mejorar

Observaciones:

Jiefpgpmeifioieyiog gy gyl eyl ey g g g g g g gy gty
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PREGUNTAS

RESPUESTAS

;De qué manera ¢l personal del equipo
3¢ 1denfifica con la Misidn y la Vision
de 1a organizacion?

El personal se identifica con la mision v la vision efectuando sus
responsabilidades o funciones delegadas conforme al plan operativo que
se maneja en el equipo alineado al objetivo de la Empresa.

;Qué reconocimientos s¢ le brinda al
personal de s equpo por el
cumplimiento de sus logros y objetivos
en la empresa’

No existe un reconocimiento formal establecido por parte del equipo
hacia el personal, sino los bonos de la Empresa que se destaca la labor
de los trabajadores en las distintas gerencias de la Empresa, debido al
cumplimiento de metas y es de acuerdo al presupuesto indicado por el
MEF

Que medidas toma el area para que el
personal logre una motivacion plena?

No hay un plan de motivacion, pero se maneja en el dia a dia, hay
despliegue de las tareas diarias con indicacion del logro del Equipo,
siendo la motivacion respecto a la mtervencion del trabajador en el logro
de la tarea, se hace escucha de sus aportes y dificultades. Se le hace
intervenir en la mejor resolucion para hacer la Labor o tarea designada.

Cuantos trabajos son reprogramados a
rehacerse a diario debido 2 que lo
entrezado no cumple con lo solicitado?
jmznejan alpuna estrategia la para
mejora’

51 existe trabajo a rehacer o por mejorar, pero estos son cada vez en
menor cantidad, estrategias no, puesto como se ha manifestado se deja
participar al trabajador en los aportes para cumplir v mejorar los
trabajos, se

;Como es la orgamzacion y la actitud
del personal respecto a labores que
realiza, existe trabajo en equipo?

Hay respeto y disciplina, buena organizacion, entre ellos mizsmos, s1
existe trabajo en equipo ya que se subdividen la tarea, se distribuyen e
integran sus fonciones para dar el mejor resultado.

;Como es la relacion de los
trabajadores con la autoridad de su
equipa’

Hay una comunicacion abierta, entre jefe y frabajador, una buena
relacion y trabajo en equipo

i Que estrategias facilita el equipo para
mejorar la productividad laboral en su
ambiente de trabajo? Menciones cuales
SO0

Hay primero planificacion de las labores que llegan al Equipo, se motiva
al personal al hacerlos participes para la solucion y atencidn de las
tareas, los cuales son por procesos del Equipo en consecuencia es trabajo
en Equipo y al alcanzar el logro se hace también participe a los
trabajadores, pero no se tiene una estrategia definida.

;Qué beneficios brinda su equipo para
el desarrollo persomal de los
trabajadores”

No existe un beneficio para el desarrollo personal, el dnico beneficio es
para el desarrollo profesional de los trabajadores. mediante la
capacitacion general, la cual se coordina con el Equipo de Capacitacion
gue permita en el trabajador reforzar su conocimiento.

;Como percibe usted la satisfaccion
laboral en su equipo de Trabajo? Que

Propone para mejorar.

La satisfaccion laboral es percibida por la permanencia de los
trabajadores v por no haber quejas en las 1abores diarias, pero se propone
mejorar el reconocimiento formal y desarrollo profesional al personal
otorgando capacitaciones para acceder en un plazo determinado a ofra
plaza superiof o fango superior.
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GUIA DE ENTREVISTA

Datos:
Cargo que desempefia Analista principal de personal
MNombres v Apellidos
Codigo de la entrevista Entrevistado 2 (Entv.2)
Fecha 26.04.2020
Lugar de entrevista Video llamada
Nro. Preguntas de la Entrevista

i{De queé manera el personal del equipo se identifica con la Mision v 1a Vision de la

orgamizacion?

i Que reconocimientos se le brinda al personal de su equipo por el cumplimiento de
sus logros v objetivos en la empresa?

¢ Qué medidas toma el drea para que el personal logre una motivacion plena?

4 £ Cuantos trabajos son reprogramadoes a rehacerse a diano debido a que lo entregado
no cumple con lo solicitado?

3 {Como es la relacion de los trabajadores con 1a autonidad de su equipo?

6 ;{Como es la organizacion v la actitud del personal respecto a labores que realiza,
existe un trabajo en equipo?

7 {Qué estrategias facilita el equipo para mejorar la productividad laboral en su
ambiente de trabajo? Menciones cuales son:

8 i Qué beneficios brinda su equipo para el desarrollo personal de los trabajadores?

para mejorar

9 {Como percibe usted la satisfaccion laboral en su equipo de Trabajo? (Que propone

Ohbservaciones:
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PREGUNTAS

RESPTUESTAS

;De qué manera el personal del
equipo se identifica con la Mision
v la Vizion de la organizacidn?

El perzonal del equipo cumple actividades, metas v plan operativo, cada
una de estas actividades y metas estan fijadas en funcion al plan maestro
que ez el plan operative institicional v estas estan en funcidén  de la

mizidn ¥ visidn de la empresa. Todos cumplen metas de esta manera se

identifican con la empreza.

2 | jQué reconccimientos s3e le | No hay reconoecimientos pero se evalda a cada trimestre al personal
brinda 2l pe.rsc!nal de su equipa segun el resultado se le da retroalimentacion, s1 es positive se le felicita
por el cumplimiento de sus logros
v objetivos en la empresa? de manera verbal, se les da determinados consejos v se retroalimenta con

informacion, lo otro es gque se le da un beneficio remunerative al
cumplimiento de metas cada trimestre | no hay otro premio, no hay nada
de reconocimientos, ni diplomas, hace algunos afios atrds existia un
reconocimiento al trabajador, se le daba un diploma, un mérito, v eso se
fue eliminsndoze con el transeurrir de los afios sin zaber el motive del
porqué | v antes la gente era satisfecha cada trimestre se le daba un
reconocimiento v al mejor trabajador salia en la revista v eso era bonito
v esc falta.

3 | jQué medidas toma €] drez para | En realidad, como empresa no existe una medida que brinde una
el El_ . personal logre  uma motivacion al trabajador, pero muchas veces el area del equipo registro
motivacion plena?

v control en ocasiones se redne para celebrar cumpleafios, para brindar
al mejor trabajador al que saco el mayor puntaje se le reconoce como un
acto de mejora solamente es esc que v que a veces lo acepta y valida el
trabajader del ERC va que no hay un plan de motivacion en ningin
equipo.

4 | jCuintos trabajos son | 81 existe los trabajos reprogramados, pero eso es basicamente es en las
Idi:;;g:iia;:sa q?.le Il-eoh:z:rr:;adz dreas comerciales v operativas, pero la parte de RRHH del equipe
no cumple con lo solicitado? registro v control la reprogramacion es minima todo lo que ze ha
{Manejan alguna estrategia para | reprogramado en la fecha indicada se cumple normalmente. El equipo
la mejora? COMo equipo no cuenta con estrategias, solo como empresa general en

La gestidn institucional.
3 | jComo es la organizacion v la | A veces el equipo como equipo llega a lograr esta fision de trabajar en

actitud del personzl respecto a
labores que realiza, emste um
trabajo en equipa?

equipo, pero cuando ze trata de gerencias cada equipo es una isla, cada
equipo trabaja para =i solo; no hay una fiusidn no hay afinidad una
conjuncion ¥ no hay un trabajo en equipo por todos los equipos, en ERC
cada uno cumple su meta su actividad y entrega pero 2 veces no se
preccupa si el otro  lo hice bien o mal, no hay eso v eso falta falta
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reforzar 1a comunicacién. Por otro lade, Los trabajadores, hacen todo lo
posible para realizar bien sus labores, pero en algunas ocaziones no
zaben valorar el respaldo que se les brinda por parte de la jefatura se
pueden sobrepasar de la confianza que se les da respecto a los permisos
o problemas familiares que se pueden presentar.

;Como es la relacion de los
trabajaderes con la autoridad de
s equipa?

Existe una afinidad, una cercania v una buena comunicacion
basicamente hay una cordial comunicacion de ida v vuelta tanto del jefe
a los trabajaderes, pero no en gran medida v eso va a depender de la
jefatura, hay jefes que 3 dedican a trabajar de manera independiente y
no quieren feconocer ni comunicar solaments comunican €] trabajo y

basta con eso, v por eso a veces hay problema.

i Qué estrategias facilita el equipo
para mejorar la productividad
laboral en su ambiente de trabajo?
Menciones cuales gom:

Respecto a la productividad se tiene implementado un sistema a traves
del equipo de gestion institucional se tiene algunas normas algunas
estrategias y metas y muchas veces en fincion a eso se cumple, pero que
el equipo o jefatura establezca una estrategia generalmente no, no hay
una estrategia bien definida por parte de cada jefe en cada equipo todo
ze bazan a algo que va esta preestablecido, pero no hay una estrategia de

nejora de mayor envergadura en el equipo.

i Qué beneficios brinda su equipo
para el dezarrollo personal de los
trabajadores?

Solo se les brinda capacitacién el para desarrollo profesional, dando
facilidades para que se capaciten v estudien en diferentes cursos, perola
capacitacidén es en general v no al puesto de trabajo para lograr un
dezarrollo personal respecto en ascensos de carrera, por elle beneficios
para un desarrollo personal es muy poco v eso depende de cada jefe hay
jefes que les brinda cobertura para un mejor trabajo v logre su desarrollo
personal, hay jefes que no tienen conocimientos de los programas y
delegan a los terceros a uno de los trabajadores para que realicen su
trabajo el trabajo, entonces sine conocen las funciones del dia a dia como

pueden desarrollar las relaciones interpersonales con mayor cobertura,

JComo  percibe  usted la
satisfaccion laboral en su equipo
de Trabajo? Qué propons para
mejorar.

En el equipo particularmente hay una leve satisfaccién ya que en los
ultimos afios el personal ha ido siendo promovido y eso es un factor
importante de acuerdo al rango de niveles 7864, efc.| es0 aynda que la
gente brinde mas de si y colabore mas v ayudar a la jefatura a cumplic
las metas, Lo que se debe hejmar son los reconocimientos personales
que no hay en el equipo ¥ eso hace falta.
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GUIA DE ENTREVISTA

Datos:
MNombres v apellidos
Cargo que desempefia Amnalista Principal
Codigo de la entrevista Entrevistado 3 (Entv.3)
Fecha 26.04.2020
Lugar de entrevista Via web

Nro. Preguntas de la Entrevista

iDe qué manera el personal del equipo se identifica con 1a Misién v 1a Vision de la

organizacion?

7 Qué reconocimientos se le brinda al personal de su equipo por el cumplimiento de

sus logros v objetivos en la empresa?

7 Qué medidas toma el drea para que el personal logre una motivacion plena?

4 7 Cuantos trabajos son reprogramados a rehacerse a diario debido a que lo entregado
no cumple con 1o solicitado?

5 i Como es 1a relacidon de los trabajadores con 1a auteridad de su equipo?

[i] ;Como es la organizacion v 1a actitud del personal respecto a labores que realiza,
existe un trabajo en equipo?

7 iQué estrategias facilita el equipo para mejorar la productividad laboral en su
ambiente de trabajo? Menciones cuales son:

g 7 Qué beneficios brinda su equipo para el desarrollo personal de los trabajadores?

Q 7 Como percibe usted 1a satisfaccion laboral en su equipo de Trabajo? (Jué propone
[ara mejorar

Observaciones:

iy gy gl g g gl g g, ooyt oged - gipegmglpfpug g RS gl My Ryl syt eygogifiy
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PREGUNTAS

RESPUESTAS

;De qué manera el personal del equipo
sz identifica con la Mision v la Visidn
de la organizacién?

El personal se identifica cumplisndo con sus metas individuales, que
s& les brinda de acuerdo al plan operative del Equipo Begistro y de la

gerencia de Recursos Humanos

iQué reconocimientos se le brinda al
personzl de su equipo por el
cumplimiento de sus logros v objetivos
en la empresa?

Elreconocimisnto que se brinda es segin puntaje logrado, de acuerdo
2 sus evaluaciones v hay hastz tres niveles para recibir un bono por
metas logradas, solo eso no hay otro tipo de reconocimisntos que haga

sentir valorado al trabajador por el esfuerzo.

iQué medidas toma e] rea para que el
personal logre unz motivacion plena?

En ccasiones la Jefatura se refine permanentemente con el personzl,
parz dar retroalimentacién, de esta manera loz apova v brinda
soluciones ante las dificultades.

;Cugntos trabajos son reprogramados a
rehacerse a diario debide 2 que lo
entregado no cumple con lo solicitado?
iManejan alguna estrategia para la
mejora’

Hay trabajo profesional y técnico en la oficina, pero, por lo trabajade,
&3 bajisimo el porcentaje de trabajo para rehacer, ya que la distribucion
de trabajo es orientadz a cada trabajador. No hay una estrategia solo

indicaciones para ejecutar las funciones.

iComo es la organizacion y la actitud
del personal respecto a labores gue
realiza, existe un trabajo en equipo?

Estd el Jefe de Equipo, los profesionales, los técmicos y la secretaria,
cada uno tiene lzbores especificas v cadz uno cumple por i solo con

lo asignado, el trabajo en equipo es minime.

JComo es la relacion de  los
trabajadores con la zutoridad de su
equipo?

La relacion es cordial, estas situaciones dependen mayorments de la
intencidn y predisposicion de la Jefatura, cada persona responde de

acuerdo a la zctitud que muestre el otro.

iQué estratesias facilita el equipo para
mejorar la productividad laboral en su
ambiente de trabajo? Menciones cuales
301

No hay una estrategia definida pero el jefe parmanentemente coordina
sobe las labores de cada uno de loz intepramtes del Equipe, da

szguimiento a sus procesos ¥ avances diarios.

;Qué beneficios brinda su equipo para
el desarrolle persomal de  los
trabajadores?

Ningune, no hay beneficios que permitan el desarrollo personal, para

los trabajadores del equipo.

;Como percibe usted la satisfaccion
laboral en su equipo de Trabajo? Qué

PIOpONe para mejorar.

La satisfaccion ez bdsica, no se realiza acciones para lograr
satisfaceion plena, se debe nivelar las responsabilidades en los cargos
¥ remuneraciones, de acuerdo a como una trabaja deberia ser el pago

remunerative v eso no hay en el equipo]
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Anexo 7: Pantallazos del Atlas. Ti

ATLAS. i

Recientes

CLIMA LABORAL (2)
SDIAGNOSTICO MIXTO.MAN...

Clima Laboral

Buscar

Mostrar todos los proyectos

e
+

Crear un proyecto nuevo Importar proyecto

Clima Laboral CLIMA LABORAL (2) SDIAGNOSTICO
ME{TOMANESSA
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Generacion de cddigos del clima laboral - Atlas Ti

< Nuevo grupo

Q

Muevo cadigo
libre

Crear grupo inteligente
Codige inteligente

Nuevo
Explorador del proyecto

4 [@] CLIMA LABORAL (2)

b D Documentos (1)

b < Codigos (13)
U Memos (0)

b () Redes (7)

b [['] Grupos de documentos (1)
> Grupos de codigos (0)
('] Grupos de memaos (0)
{5 Grupos de redes (0)

[] Transcripciones de multimedia (0)

Crear ine g
Crear instantanea <> I::[] ><

= Editar comentario

Editar cadigo inteligente

2 Carnbiar color *

£

. Fusionar codigos

=

i=

Duplicar  Renombrar Eliminar Abrir Arbolde Mubede Listade  Informe Exportar
codigos  codigos  cddigos K] Abrir administrador de grupos ~ <> Dividir codigo red cddigos palabras palabras a bxcel
Adrinistrar Explorar & Analizar
~ % [ Administrador de documentos 5] D 1: CLIMA LABORAL. [ Administrador de codigos = X
P | Buscar grupos de codigos £ | Buscar codigos
Grupos de cadigos Nombre Enraizamiento  Densidad Grupas
> C1. CLIMA LABORAL 0 0
o {11 Motivacién Laboral 0 3
o > C1.1.1 Motivacion del trabajador 1 1
o > (112 Autorrealizacion 10 1
® {»(1.13 Reconocimiento y Valoracion 14 1
o {12 Liderazgo 0 3
> C1.2.1 Identidad Corporativa § 1
o {»C12.2Comunicacién 1 1
o {»(1.23 Integracion 9 1
o {13 Satifaccion Laboral 0 3
o (131 Capacitacion 14 1
{>13.2 Ambiente de trabajo 10 1
o {1,323 Relaciones Interpersonales § 1
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Generacion de redes del clima laboral - Atlas Ti

Nuevo grupo

Nuevo grupo inteligente

Explorador del proyecto

Buscar
4 (@) CLIMA LABORAL (2)
b [ ] Documentos (1)

b {) Cadigos (13)

E] Memos (0)

b (1) Redes 7)

b [ Grupos de documentos (1)
(> Grupos de codigos (0)

(] Grupos de memos ()

v X Administradardedncumentns

P

Editar comentario

@
— |
Abrir administradar de grupos

Crear Duplicar  Renombrar Eliminar Abrir Exportar
red red red  abcel
Nuevo Administrar Explo.. Analizar

5] D1: CLIMA LABORAL

7] Administrador de cédigos

Administrador de redes

Buscar grupos de redes Buscar redes

Grupos de redes Nombre Grado Grupos
{7 C1.1 Motivacion 4
E‘ C1.1 Motivacion laboral 40
(3 (1.2 Liderazgo 1

(3 C.1.3 Satisfaccion laboral 8
(3 C1.1 Motivacion Laboral 39
(3} C1.2 Liderazgo 2
(3 C1.3 Satifaccion Laboral 36
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Analisis Cualitativo de subcategoria motivacion laboral
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-

Nueve cédigo N A=l 0:5 c“%”n A Rétulo del vinculo | Nombre = Comentarios
L luevo grupo — B = ] “ ‘j [E| Etilo del nedo | Plano - [¥] Mostrar conexiones cédigo-documento
ir un derivado Editar comentaric v tar Invertir Administrador  Rutas Disefic Ajustar a
delared delared de relaciones - - la ventana
Nueve Red Entidades Vinculos Presentacion/Estilo
1:218 los apoya y brinda soluciones
ante las dificultades.
1148 Hay despliegue de las tareas = 1:191 1 mejor tra.bajadoral que saco
- - el mayor puntaje se le reconoce
diarias con indicacion del logro del
COMO un...
Equi...
N - .
=1 1:192 no hay un plan de motivacion =/ 1189 bésicamente hace desayunos
en ningtin equipo. mensuale
=)1:149 |a motivacion respecto a la I €1.1.1 Motivacion del - |
intervencion del trabajador en el —

1:217 la Jefatura se redne
logro de... permanentemente con el personal, 1:146 Mo existe un reconocimiento
para dar retroal... formal
1:188 no existe una medida que
brinde una metivacion al trabajador :190 celebrar cumplearios

re 1:180 si es positive se le felicita de = 1:187 al mejor trabajador salia en la
- manera verbal revista y eso era bonito y eso falta.
1:151 Se |e hace intervenir en la mejor Yo
resolucidn para hacer la Labor -q:; — N N
); =) 1:147 debido al cumplimiento de
1:150 se hace escucha de sus aportes 1184 h " h 3 metas.
v dificultades. :184 no hay premies ne hay nada

de reconocimientos, ni diplomas J
1:183 beneficic remunerativo al
cumplimiento de metas

1:216 hay hasta tres niveles para

=)1:224 no hay beneficios que recibir un bono por metas logradas.

" C1.1 Motivacidn Laboral
permitan el desarrollo personal

= 1:206 salidas dentro de |a hora de
trabajo para que se lleve a cabo los
Curs...

=/ 11185 aiios atras existia un

reconocimiento al trabajador,
1179 evaluacion al persona _\.

1:168 el unico beneficio es para el :!ES la gente era satisfecha, cada
& desarrollo profesional de los B B trimestre se le daba un
trabajador... 1:215 El reconocimiento que se 1:181 se les da determinados reconocimiento
brinda es segun puntaje logrado, de consejos y se retroalimenta
./' acuerdo a.. \

iparid 1:204 Solo se les brinda capacitacion
C1.1.2 Autorrealizacion . " P
el para desarrollo profesional, 1:182 el otro tipo de reconocimiento

reconocimiento, . N " P
/ es mediante incentivo econémico
trimest...

1:167 No existe un beneficio para el = —
desarrollo personal, = 1:205 facilidades para que se
capaciten y estudien en diferentes

/ cursos, dip.

1:209 hay jefes que no tienen
conocimientos de los programas y
delegan a lo...

1:207 beneficios para un desarrollo
personal es muy poco

1:208 depende de cada jefe hay
Jefes que les brinda cobertura para

un mejor... — g

1178 evaluacion para el

=) 1:210 relaciones interpersonales con
mayor cobertura

Anélisis Cualitativo de subcategoria satisfaccion laboral
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Red REEES EXportar Vista
MNueveo cadigo — — —p PI__: =y d:=h 05 % 5 oA Rétulo del vinculo . Mombre - Comentarios )

Nuevo grupo L =] & -1 [N Estilo del node | Plano - || Mostrar conexiones cédigo-documento

Crear un derivado Editar comentaric  Abrir Editar comentaric Renombrar Color  Vincular Cortar [nvertir Administrador  Rutas Disefio Ajustara

de la red dela red red de la entidad la entidad - de relaciones - - la ventana

Muevo Red Entidades Vinculos Presentacién/Estilo
1:129 No hay una estrategia definida ]
® \ [ 1162 atencion de las tareas,

1:164 trabajo en Equipe 1:160 Hay primero planificacion de

las labores

1:161 se motiva al personal al
hacerlos participes para la solucién

1:170 permanencia de los

trabajadores y por no haber quejas
en las labores d...

1:130 el jefe permanentemente
coordina sobe las labores de cada
uno de los i...

1:202 la productividad |4—*

1:226 no se realiza acciones para
lograr satisfaccion plena,

1:172 capacitaciones para acceder en
un plazo determinado a otra plaza
SUPET...

1:131 da seguimiento a sus procesos
v avances diarios.

1:203 no hay una estrategia de

mejora de mayor envergadura en el

T

A N equipo
1:114 no hay una estrategia bien

definida por parte de cada jefe en

1:201 se tiene implementado un
sistema a través del equipo de

1:171 propone mejorar el

reconocimiento formal cada equ...

gestion instit...

es parte de
C1.3.2 Ambiente de trabajo

// 1:225 La satisfaccion es basica ]

1:211 leve satisfaccion ya que en los
dltimos afios el personal ha ide
siendo...

1:212 esta propuesta y crecimiento
profesional incentiva mas en el
trabaj

1.3 Satifaccion Laboral

1:165 hace también participe a los
trabajadores

/ 163 por procesos

1:166 no se tiene una estrategia
definida

)
S

1:196 Existe una afinidad, una
cercania y una buena comunicacion

\

C1.3.3 Relaciones Interpersunales

1:223 cada persona responde de
acuerdo a la actitud que muestre el

Nl

1:228 de acuerdo a como una

1:158 Hay una comunicacion abierta

trabaja deberia ser el pago
remunerativa

1:200 quieren reconocer ni
comunicar solamente comunican el

1:227 se debe nivelar las
responsabilidades en los cargos y [

1:221 La relacién es cordial trabajo y basta...

remuneraciones,

1:213 se puede mejorar los
reconocimientos personales gue no
hay en el equip...

NG

1:222 dependen mayormente de la
intencion y predisposicion de la
Jefatura

1:152 una buena relacion y trabajo
en equipo

1:224 no hay beneficios que
permitan el desarrollo personal
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Anadlisis Cualitativo de Subcategoria Liderazgo

105 cuando se trata de gerencias
cada equipo es una isla, cada
equipo trab...

)

:155 buena organizacioén, entre
ellos mismos,

154 Hay respeto y disciplina, ]

[.

126 cada uno tiene labores

=)1:106 , no hay una fusién no hay ]
afinidad una conjuncién

especificas y cada uno cumple con
lo asignado,...

' 1:156 si existe trabajo en equipo ya

que se subdividen, distribuyen e
integr...

-

<

J‘

1153 estos son cada vez en menor
-

cantidad puesto como se ha
manifestado se...

i

1:194 es basicamente es en las dreas
comerciales y operativas,
©199 hay jefes que se dedican a
trabajar de manera independiente
S /= (=) 1:109 Los trabajadores, hacen todo
- -, - Z 2 B
lo posible para realizar bien sus
labores...
=0, = = '
e .
%
[ 1:219 es bajisimo el porcentaje de
1:104 el equipo como equipo llega a
lograr esta fusién de trabajar en i
equipo... —_—
E 107 cada uno cumple su meta, su
actividad y entrega pero se
preocupa si e...

1:152 Si existe trabajo a rehacer o
mejorar
trabajo para rehacer,

C1.2.2 Comunicacion
‘]:/ W
[ 1:193 Si existe los trabajos

reprogramados

108 falta reforzar la comunicacion.

)

responsab

144 e identifica con la misién y la
vision efectuando sus

157 dar el mejor resultado ]

197 hay una cordial comunicaciéon
de ida y vuelta tanto del jefe a los
trab...
& -
[ 1
e...

175 el plan o

'\-

perativo institucional ] [
-

il

C1.2.1 Identidad Corporativa
1:145 conforme al plan operativo

1:198 va a depender de la jefatura k
( 1:220 distribucion de trabajo es
orientada y clara.
- = —p
1 1:176 estan en funcién de la mision

vy vision de la empresa.
que se maneja en el equipo

1

alineado al obje...

173 cumple actividades, metas y
plan operativo
e
177 Todos cumplen metas de esta 1:21A4_cumpliendo COMSAES Arnetas

Hanera se denfiboan conla individuales, que se les brinda de
empresa. acuerdo al...

(=) 1:174 actividades y metas estan

fijadas en funcién al plan maestro
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Analisis Mixto del Clima laboral

5223 Un 21.4% del total de
dos reficre que casi unca
se dispone de.

(= 213 50% refiere que 2 veces los
Jefes no toman en cuentan las
opiniones de...

£ 2:14 21.4% mencions que casi
slempre y solo el 14.3%

) 2:41 no comunican las tareas 3
tlempo, deblendo ser orlentada y ® 242 va 2 depender mucho del
¢l fatura ya que en ocasiones las

tareas son e...

) 2115 Ias opiniones sean consideradas

€123 Comunicacion ®—b|  en su totalidad

= 2:30 evaluadién por niveles y si es
positiva acceden, de lo contrario

solo...

) 2:43 todas las tareas Involucran en

2:60 pera no cuenta un plsn
estratégico pora clevar la
productividad,

58 planifican sus labores, da
sequimiento o sus procesos,

2:57 el e coordina las labores de
cada uno de los trabsjedore

[

= 261 o hay una estrategia de meiora
con mayor envergadura en e equipo

) 248 Importante pririzar este punto
inearse i objs N
pan dineanelobetvoomels o Scisicapacadon ¢ U]

S / \\ 256 para Sevar 13 procuctivdad.

16 €l 42.9% casi nunca, €1 71% a 2:55 no existe una estrategia bien
veces, definida

2:40 hay jefes que se dedican a
trabajar de manera independiente

5 casl nunca reconocen sus logros
¥ sprendizajes.

¥ 2229 se brinda un reconocimiento
por cumplimiento de
metas

#12:32 no existe un reconocimiento
Qa3Reconocimientoy o | fomy
Valoracion

) 2:69 ¢ debe reforzar més s fusion
¥!a comunicacién entre fos
colaborado.

£ 2:65 mejorar el reconocimiento
formal,

sistema a través de le equipo

institucional,...

=) 2:64 de acuerdo ca como un trabaja
deberia ser ef pago,

L

= 2563 pero sepide nivelar las
responsabilidades en 10s Cargos y
femunerac...

(= 2:62 hay una satisfaccion bisica, y
s visto por la permanencia de
trabsjed...

taboral,

nunca gozan de un

270 1a relacion es cordiol, la I [ A
2z imegracin ¢ T O12U0RAZGO o
= 2:44 comprende una fusion
desnivelada

=) 2:73 no hay bencficios que permita
@ desarolio personal

= 2145 cada uno tiene abores
‘especificas y cada uno es
independiente de cump...

. 2:67 valorar y realizar ascensos a
plazas supenores.

€132 Amblente de Trabajo

*~—————[= 268.2in no se reailza acciones para
fograr una satistaccidn plena

=220 € 28.6% a veces

219 21.4% manifiesta que casi

buen dima

1a funcidn de ider es muy
portante

CICUMA LABORAL o

I

€12 Empatia

0 14.3% refiere que casi nunci

2:34 anes el personal era satisfecho
debido al reconocimicnto a través.

de..

2:28 1a motivacion el impuso bisico

=

casi nunca los equipos son propios
ynose...

27 manifiesta que casi nunca siente:
el apoyo de jefe para aportar
idess...

l

23 tomar acciones para uns mejora
continua

1237 depende de cada

e )

1235 olo se les brinda capscitacion

para el desarrollo profesional,
medisnt...

o cuentan con un plan que.
permita su desarrolio persona

#2221 reuniones para retroalimentar
on desayunos mensuales

\

12:9 Una actitud positiva o de
compromiso frente a situaciones

Qque requiere...

260357%

1225 no cuentan con un plan de.
motivacién establecida en ningiin

equipo

281 42.9% a veces
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Anexo 8: Ficha de validez de la propuesta

W

Universidad

Norbert Wiener

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE LA PROPUESTA

Titalo de la investigacion: Programa de reconocimientos y desarrollo personal para mejorar el clima laboral en una empresa piblica, lima 2020
Nombre de la propuesta: Programa de reconocinmientos y desarrollo personal

Yo, Flores Zafra David identificado con DNI Nro. 41541647 especialista en Ingenieria de proyectos ¢ investigacion. Actualmente laboro en IBM del Penl, ubicado en
Av. Javier Prado Este 6230, La Molina 15012, procedo a revisar la correspondencia entre la categoria, sub categoria ¢ item bajo los criterios:

Pertinencia: La propuesta es coherente entre el problema y la solucion.
Relevancia: Lo planteado en la propuesta aporta a los objetivos.

Construccidn gramatical: se entiende sin dificultad alguna los enunciados de la propuesta.

Pertinencia Relevancia Construccion
N* | INDICADORES DE EVALUACION gramatical Observaciones Sugerencias
| NO | NO Sl NO
1 La propuesta se fundamenta en las ciencias | X X X
administrativas / ingemieria.
5 La propuesta esta contextuahzada a la realidad en| X X X
estudio.
. . . X X X
3 | La propuesta se sustenta en un diagnostico previo.
4 Se justifica la propuesta como base importante de la | X X X
mnvestigacion holistica - mixta - proyectiva
5 La propuesta presenta objetivos claros, coherentes y | X X X
~ | posibles de alcanzar.
6 La propuesta guarda relacion con el diagnostico y | X X X
responde a la problematica
7 La propuesta presenta estrategias, tacticas y KPI| X X X
explicitos v transversales a los objetivos
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g | Dentro del plan de intervencion existe un cronograma X X X
detallado y responsables de las diversas actividades

9 | La propuesta es factible y tiene viabilidad X X X
; . X X X
10 | Es posible de aplicar la propuesta al contexto descrito
Y despues de la revision opino que:
[, ApLCa SIN OBSEIVACIONES. ...evviiiiiii i et e
R
P
Es todo cuanto informo:
15/07/2020
David Flores Zafra
Ingeniero de Proyectos e Investigacidn
Firmado por: dfloresz
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Anexo 9: Matrices de Trabajo

Matriz del planteamiento del problema

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial #1

Esencia del problema

Consolidacién del problema

Desmotivacion laboral

“El absentismo en las empresas genera grandes pérdidas de horas de trabajo siendo una

Titulo del informe

de las causas la desmotivacion laboral. Calcula que mas del 40% de los trabajadores de
nuestro pais no se siente motivado en su actual trabajo y se plantea un cambio en su vida

Mas del 40% de los trabajadores no se
sienten motivado en su actual trabajo
y desea cambiar

laboral. Esta desmotivacion, unida a otros factores como el estrés en el trabajo son
algunas de las razones por las que los equipos de Recursos Humanos tienen que lidiar

Referencia

para evitar las bajas las voluntarias.” (ABC, 2019)

Internacional

Diario ABC Economia (2019), Més del 40% de los trabajadores no se sienten motivados en su actual trabajo y desean cambiar. Recuperado de
https://www.abc.es/economia/abci-mas-40-por-ciento-trabajadores-no-siente-motivado-actual-trabajo-y-plantea-cambiar-

201909070240 _noaticia.html?ref=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F

Informe mundial #2

Esencia del problema

Clima Laboral

La falta de un adecuado clima laboral podria provocar problemas de salud, como el estrés
laboral, Karim Ramos, resalta con cifras de la UNAM, en México que el 30% de los

Titulo del informe

La importancia de la seleccion de
personal y la definicidn de objetivos.

trabajadores mexicanos padecen de estrés laboral debido a la falta de indicaciones y de
estabilidad, las presiones financieras, los recortes de personal, la rotacion de turnos, entre
otros factores afectan la esfera bioldgica, psicolégica y social de los individuos

Referencia

repercutiendo asi en sus actividades diarias”.

Irving Aleman, vocero de la Asociacion Mexicana de Empresas de Capital Humano
(AMECH)), define al clima “el ambiente humano en el area de trabajo”,(...)la falta de un
adecuado clima laboral podria provocar problemas de salud, que se resume en sentir
agotamiento fisico, emocional y actitudinal, estas situaciones se traducirian en gastos
para las empresas, por el ausentismo, incapacidades laborales (Ramos,2011)

Karim Ramos (2011). La importancia de |
Consultoria 201, recuperado de, https://revi

a seleccion de personal y la definicién de objetivos. Recursos Humanos, Revista consultoria: ©
staconsultoria.com.mx/clima-laboral/

Informe mundial #3

Esencia del problema

Liderazgo

Titulo del informe

Liderazgo transformacional y rasgos
del liderazgo: Efecto de practicas
seleccionadas de la administracion de
recursos humanos en las entidades de
intermediacion financiera de
Cochabamba

Los Trabajadores desmotivados, sin compromiso, por la carencia de liderazgo, pueden
afectar en general a cualquier actividad, y es que el estudio realizado en Bolivia, a la
intermediaria financiera, afirma que la relacion de un liderazgo a un liderazgo
transformacional es significativo y necesario ya que no solo el liderazgo es obediencia
respeto y compromiso sino un cambio radical en la actitud de los trabajadores.

Referencia

Coca, Lia julio (2017). Liderazgo transformacional y rasgos del liderazgo: Efecto de préacticas seleccionadas de la administracion de recursos

humanos en las entidades

de

intermediacion financiera  de Cochabamba. PERSPECTIVAS, (40),97, extraido

de: https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=4259/425953614005

Los investigadores en Espafia, como la Consultora
Hays, indican que mas del 40% de los trabajadores
espafioles no se sienten motivados en sus centros de
trabajo, que, aunado a otros factores como el estrés,
generan ausentismo y decisiones radicales de
cambio, concluyendo en bajas laborales con grandes
pérdidas para las empresas (ABC, 2019)

Un reporte de la UNAM de México, informa que, de
no aplicarse correctivos en el Clima Laboral, un
minimo del 30% de los trabajadores pueden padecer
estrés laboral debido a la presidn, falta de estabilidad,
rotacion, que ocasionaran en el trabajador un déficit
en el funcionamiento fisico, psicologico Yy
actitudinal; asimismo, Irvin Aleman vocero del
AMECH afirma que todos estos factores generara un
bajo rendimiento que se verd reflejado en la
productividad de la empresa con pérdidas
econdmicas a causa de ausentismo e incapacidad
para laborar. (Ramos, 2011).

Asimismo se puede observar que, el liderazgo es
otro factor que influye en el clima de las empresas,
ya como se afirma en el estudio a una entidad
financiera de Bolivia, para que los trabajadores
respondan eficientemente se necesita de un lider que
no solo comprometa al equipo sino que transforme y
mejore la actitud en los colaboradores, por lo que es
necesario medir la relacion entre las cualidades de
un del liderazgo wusual con un liderazgo
transformacional ~ (Seguridad Minera, 2014).
Teniendo en cuenta lo consignado, el clima laboral
es considerado como un recurso vital del talento
humano, siendo el liderazgo transformacional el
factor esencial para generar un buen clima en el lugar
de trabajo, influyendo de manera positiva sobre el
comportamiento de los colaboradores.
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https://www.abc.es/economia/abci-mas-40-por-ciento-trabajadores-no-siente-motivado-actual-trabajo-y-plantea-cambiar-201909070240_noticia.html?ref=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F
https://www.abc.es/economia/abci-mas-40-por-ciento-trabajadores-no-siente-motivado-actual-trabajo-y-plantea-cambiar-201909070240_noticia.html?ref=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F
https://revistaconsultoria.com.mx/clima-laboral/
https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=4259/425953614005

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional #1

Esencia del problema

Consolidacion del problema

Clima laboral

Titulo del informe

86 % de trabajadores
renuncian por mal clima
laboral generado por jefes

“Segun un estudio realizado por Aptitus, el 86% de trabajadores dejarian del trabajo por un clima
laboral negativo y el 14 % restantes de la encuesta realizada renunciaria por temas salariales y
ausencia de beneficios, asimismo ahondaron que los colaboradores prefieren renunciar antes de
recibir una orden no asertiva; por ello Alejandra Fonseca, gerente de Aptitus, advirtié que si las
empresas no enfocan su atencion en los colaboradores y no mejoran el clima laboral asi como las
Buenas Practicas Laborales, existiran las altas tasas de rotacion que afectaran directamente al
negocio” (Gil, 2019).

Nacional

Referencia:
Gestion /extraido de
265382-noticia/

Fiorella Gil Mena (2019). Aptitus, 86 % de trabajadores renuncian por mal clima laboral generado por jefes, Diario
https://gestion.pe/economia/management-empleo/aptitus-86-trabajadores-renuncia-mal-clima-laboral-generado-jefes-

Informe nacional #2

Esencia del problema

Motivacion

Titulo del informe

Clima laboral: ;qué
impacto tiene en las

“Casi 9 de cada 10 empleados estarian dispuestos a renunciar si sus compafiias actuales presentaran
un clima laboral negativo. De no establecer estrategias para mejorar este aspecto, una organizacion
podria tener problemas rentables, profesionales, entre otros..."El clima laboral puede afectar
directamente al rendimiento y motivacion de manera inmediata. También genera respuestas en
mayores niveles de profundidad, impactando en el compromiso con la “compaiia”. Asi lo indica
Rosana Patricia Vargas Masias, docente del PAE en Gestion Avanzada de Recursos Humanos en
ESAN.

“El impacto laboral es fundamental y continuo, marca la motivacién grupal”, afiade Enrique Chavez

empresas? Gurmendi, también docente de ESAN. "Debe haber todas las condiciones para que el trabajador
estimule continuamente su motivacion, establecidas en todos los niveles de la compafiia. Lo mas
importante es que este clima sea permanente y no esporadico”, resalta el experto. Asi, ademas de
fomentar capacitaciones, actividades y practicas que fomenten la integracion y la satisfaccion en
los colaboradores, se deben realizar mediciones continuas para saber si el clima continda positivo
ya que repercutira en el éxito de la empresa.” (Vargas & Chéavez, 2019).

Referencia Rosana Patricia VVargas Masias & Enrique Chavez Gurmendi (2019) INFORME, extraido de

https://www.esan.edu.pe/apuntes-empresariales/2019/09/clima-laboral-que-impacto-tiene-en-las-empresas/.

Informe nacional #3

Esencia del problema

Motivacion y clima laboral

Titulo del informe

Especialistas aseguran que
el mal clima laboral
contagia a trabajadores

Un estudio de la Universidad de Harvard asegura que el mal clima laboral en un centro
de trabajo es contagioso, ya que "dependemos de las relaciones con otras personas para modelar
nuestros estados de &nimo". Cuando los seres humanos interacttan dentro de un mismo grupo, los
estados de animo se contagian, y en el caso de los trabajadores se comparte espacio y tiempo con
las mismas personas durante mucho tiempo.

Daniel Goleman, una eminencia en el campo de la inteligencia emocional, encontré que si el estado
de animo de un lider y las acciones que lo acompafian son realmente potentes pueden impulsar el
éxito empresarial, pero una de sus tareas a priorizar es asegurarse de cuidar su salud emocional”.
(Mendoza, 2018).

Referencia

Rocio Mendoza (2018), Informe; Extraido de https://diariocorreo.pe/miscelanea/especialistas-
aseguran-que-el-mal-clima-laboral-contagia-trabajadores-844655/

Alejandra Fonseca, gerente de la empresa Aptitus
en su Portal Web, que registra los avisos
clasificados de ofertas laborales en linea, publicd
en un informe relacionado a clima laboral bajo un
estudio realizado en Peru en el afio 2019, el cual
refiere que, el 86 % de trabajadores renunciarian a
causa de un ambiente negativo y el 14% restante
renunciarian por factores salariales y falta de
beneficios, definiéndose, por lo tanto, que las
empresas deberian mejorar su clima laboral y
buenas practicas laborales para retener y potenciar
el talento humano y evitar la rotacion, lo mismo
que resultaria  aln mas costoso para la
organizacion (Gil, 2019).

Asimismo, los investigadores de la Universidad
ESAN, sefialan que el clima laboral puede afectar
directamente al rendimiento y motivacion de
manera inmediata, generando respuestas en
mayores niveles de profundidad, impactando en el
compromiso con la compafiia, y rentabilidad de la
empresa (Vargas & Chavez, 2019).

Por lo tanto, es indispensable que el personal
encargado del recurso humano tome en cuenta y
brinde todas las condiciones favorables para que el
trabajador estimule continuamente su motivacion,
a los niveles que requiere la compafiia logrando un
mayor desempefio en sus labores.

Por otro lado, un estudio de la Universidad de
Harvard demuestra que cuando los seres humanos
interacttian dentro de un mismo grupo, los estados
de animo se contagian, por lo que es deber del
empleador detectar las unidades de trabajo téxicas
y evitar, asi, que el trabajador abandone la
organizacion. Todo esto es avalado por Daniel
Goleman quien indica que, si el lider posee un
estado de &nimo positivo el grupo se contagia, por
lo cual es necesario cuidar la salud emocional del
grupo para garantizar el éxito empresarial
(Mendoza,2018)
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Consolidacion parcial del

Consolidacion del

Causa Sub causa ¢Por qué?

problema problema local
1. No hay reconocimientos para todos los trabajadores. | En el equipo registro y control | En el equipo Registro y
2. Falta de incentivos del departamento de recursos | control de la Gerencia de
1.Falta de beneficios 3. No se promueve el crecimiento personal humanos, se logro constatar que | Recursos Humanos de una
laborales 4. Falta de ascenso la falta de beneficios en la [ Empresa  Piblica, Se
5. No hay capacitaciones de acuerdo a sus funciones. empresa, un buen [ encontr6 elementos que
6. Falta de apoyo direccionamiento de mando Y | estan afectando
7. No hay apoyo en las labores y toma de decisiones ambiente de trabajo son los | internamente a su clima
8. Falta de comunicaci6n asertiva principales problemas por los | |aboral debido a los
9. Falta de dialogo. que atraviesa los trabajadores, y | siguientes acontecimientos:
10.  No se promueve la participacion en todo el aunque parezca desmesurado, el | Como la falta de beneficios
C1. Personal 2. No hay una buena grupo _ _ _ no dé}f un reconocimiento o Ia_lborales, los trabajadores
direccion de mando 11.  No hay confianza por parte de los jefes hacia los | incentivo, promover el desarrollo | sienten el poco valor o
empleados. personal, falta de apoyo, una | jmportancia que se les tiene,
12.  No hay una buena organizacion en las funciones | buena comunicacion asertiva, | |a falta de un
de trabajo falta de retroalimentacion, falta | reconocimiento e
13. No se promueve ideas innovadoras de empatia, escucha, armonia | jncentivos, asi como un
14.  Falta de feedback en el equipo entre  compafieros,  trabajo | ascenso de puesto, impiden
15. Existe recarga laboral futinario _ etc., genera en 1 | en . e_IIos A U
16 No hay armonia entre compafieros empresa  Un ambiente tenso | crecimiento petignel] e
3. Ambiente de 17' No h yt bai comp disfuncional ~ que se vera | pase a sus logros, ya que
trabajo ' 0 hay 1rabajo €N equipo reflejado en un bajo [ todo acto de estimulo
18 Hgyh:andlc\grc:l%ﬂiligg?én abierta rendimiento laboral en 1os | positivo permitird incitar a
' y trabajadores. la motivacion, asi mismo,
20. Uso desmedido de insumos y materiales. El uso desimedido de los carecer de upm U
4.Insuficiencia de 21. Falta de programacion en solicitud del pedido. materiales, asi como la falta de | direccion de mandg genera
insumos o materiales | 22. Falta de coordinacion entre miembros del recursos, la dgmora en la | de manera Ia s_atlsfacmon
C2. Equipos equipo. soI|C|t_ud c_jgl pedido, la falt_a de IaboraIL las relaciones entre
coordinacién, el mantenimiento | compafieros no es positiva,
5 Excesos deficientes 23. Ea_ltla de interé_s_ para tramite de cambio o inadecuado de equipos, generan | el trabajo rutinario es otro
mobiliarios reposicion de mobiliarios. retras_o en las fungones de, los facto_r por lo que los
24. Falta de inventario a material obsoleto trabajadores, tornandose asi, en | trabajadores se  sienten
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6.Equipos en mal
estado

25. Son equipos tercerizados.
26. Falta de mantenimiento continuo.

C3. Procesos

8.Falta de
organizacion
continua en el equipo

217. Mala gestion en los procedimientos.

28. Las reuniones para ver los problemas y mejoras
del area solo se dan una vez por mes.

29. No hay control en la programacion de
actividades

9.Falta de
identificacion de
puestos criticos

30. No existe un mapeo en las funciones a proyectar
al personal.

un bajo desempefio que
impactaran de la productividad
laboral.

Una mala organizacién en los
procesos no coadyuva para una
mejora continua; a nivel interno
en el equipo y la falta de
identificacion de puestos criticos
no lograra la consolidacion entre
actividad y buena relacién entre
los trabajadores.

CA4.
Administracion

10. Mal manejo en la
administracion  de
personal.

31. No hay control y seguimiento en las funciones
de personal.

32. Falta de recurso humano operativo
33. Exceso de trabajo administrativo.
34. El trabajo es rutinario

11.mala gestion de
infraestructura

35. No todo el equipo cuenta con aire acondicionado
36. Los espacios son reducidos, no hay comedor, sala
de descanso

Otro de los problemas es la mala
organizacion en el manejo del
personal, la falta de control y
seguimiento en sus funciones,
generara en el personal el
sentimiento de no pertenencia y
no valorados por la funcién de su
trabajo, asimismo la falta del
recurso humano debido a pésima
gestion  alineadas a una
dependencia de FONAFE para la
contratacion de personal
conllevaran a una  bhaja
produccion.

hastiados, asi como la de
compromiso  causan un
desempefio o productividad
por debajo de lo requerido;
aspectos como el liderazgo,
es esencial en el Equipo
Registro y Control por
capacidad y responsabilidad
que asume dicha area, razén
por la que la comunicacion
es importante, sin embargo
la esencia de lider y jefe se
ha perdido dado que las
capacidades de escucha son
limitadas; la confianza y
toma de decisiones no
cuentan libremente entre
otros aspectos, es la falta de
supervision y control sobre
sus trabajadores, no hay un
seguimiento a fondo. La
falta de organizacién para
unificar a todo el equipo y
motivar en cuanto los
objetivos de la empresa son
totalmente pobres, asi como
la perdida de trabajo en
equipo ya que cada uno se
enfoca de manera
individualizada,
convirtiendo el clima laboral
tenso y disfuncional
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Matriz de formulacion del problema

Formulacion del Problema Objetivos

Problema General Objetivo general

¢Como mejorar el clima laboral en el equipo registro y control de

una empresa pablica peruana, Lima 20207 Proponer una estrategia para mejorar el clima laboral de una empresa

publica peruana, 2020. .

Problemas Especificos Objetivos Especificos
e Diagnosticar el clima laboral y sus factores que
¢Cuales son los componentes que determinan el nivel del clima predominan en el equipo registro y control de una

laboral en una empresa publica peruana, Lima 2020? empresa publica peruana, Lima 2020.

¢Cuales son los factores de mayor relevancia que afectan al clima

el & i s 7, (Ui 2057 e Justificar los componentes del clima laboral en el

equipo registro y control de una empresa publica
peruana, 2020.

e Predecir los cambios al aplicar la propuesta de
implementacion del clima laboral el equipo registro y
control de una empresa publica peruana, Lima 2020.

Matriz de trabajo problema — objetivos
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Justificacion tedrica

Cuestiones

Respuesta

Redaccion final

¢Qué teorias sustentan la

investigacion?

Investigacion tedrica
Investigacion préctica
Investigacion metodoldgica

la justificacion tedrica se obtuvo a través de informacion relevante de teorias
expuestas, orientadas a la aplicacion de la mejora del clima laboral, los cuales
permitieron a los encargados del equipo registro y control, analizar e identificar

¢COmo estas teorias aportan
a su investigacion?

Nos ayudan a obtener informacion relevante para precisar el
desarrollo del trabajo de investigacion orientados a mejorar
el clima laboral en una empresa del estado.

las grandes necesidades del personal bajo el argumento de la teoria de las
relaciones humanas, de esta manera estimar el trabajo del personal mediante
reconocimientos de tal manera se sientan valorados y autorrealizados, de la
misma manera el liderazgo transformacional fue necesaria para ser implementada
y corregir los problemas de trabajo individualizado, la falta de escucha, y que los
trabajadores se sientan apoyados, en confianza y con una comunicacion directa,
acompafiada de la teoria motivacional la cual proporcioné estrategias alineadas
para estimular e incentivar el talento humano de manera que se reflejen cambios
positivos en la conducta generando asi mejoras en las relaciones personales,
desempefio y productividad laboral.

Justificacion practica

¢Por qué hacer el trabajo de
investigacion?

Porque permite obtener resultados reales del estado actual y
situacién por la que atraviesa la empresa, siendo estas
relevantes claras y precisas, alineados a la implementacion de
estrategias que logren la mejora del clima laboral en la
seccion de registro y Control del Departamento de RRHH.

Seguido de la justificacion practica, esta investigacion permitio a la jefatura,
obtener resultados reales del estado actual de la empresa, siendo relevantes, claras
y precisas, mediante la recoleccion de informacion a fin de verificar el estado
actual del clima laboral, posibilitando la ejecucién del analisis integral y la
gestion de medidas correctivas de los factores que debilitan el clima, asimismo
facilitd la implementacion de estrategias y soluciones inmediatas a través de las

(Qué  espera
investigacion?

con

Que las relaciones interpersonales, la motivacion,
integracion, trabajo en equipo, productividad de la seccion
de Registro y Control sean las mejores y que los
colaboradores se sientan a gusto con nuevos habilidades y
retos alineados al objetivo del equipo.

propuestas establecidas para fortalecer y mejorar el clima en el equipo, alineado
a la consolidacién persona-organizacion de modo que se logre la motivacion y
satisfaccion plena para un buen desempefio y productividad.

Justificacion metodolégi

ca

¢Por qué investiga bajo ese
disefio?

Porque la investigacion es realizada con un enfoque holistico
donde se muestra una metodologia completa y epistémica.

Dada la justificacion metodoldgica, el estudio de investigacion se realiz6 con un
enfoque holistico, siendo mas completa y explicita, lo cual permitié resolver la

¢El resultado de la
investigacion permitird
resolver algun problema?

Efectivamente, Los resultados resolverdn la situacion
problematica porque la investigacion es completa, especifica
y valida para el efecto del estudio, como es la aplicacion de la
sinergia del enfoque cuantitativo y cualitativo.

situacion problematica gracias a la sinergia del enfoque mixto mediante el método
de triangulacidn de la informacion cuantitativa y cualitativa brindada por los 14
colaboradores a través de entrevistas y encuestas procesadas por el Atlas-ti 8,
efectuandose al mismo tiempo una investigacion proyectiva ya que permitio
proyectar, disefiar, proponer e implementar soluciones ante la dificultad actual
del equipo.

Matriz de trabajo para la justificacién del problema
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Matriz de teorias

Teoria 1: TEORIA DE LAS RELACIONES HUMANAS

Autor/es
de la Ao Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) Redaccion final (1+2+3+4)
teoria
Esta teoria sera aplicada en la presente
Mayo (citado en Aguirre Ramirez, 2013) | investigacion para enfocarnos en el
afirma que la teoria de las relaciones | capital humano, toma de conciencia y . .
Mayo (citado en Aguirre Ramirez, 2013) | humanas se introdujo en relacion al abuso | buenas decisiones, revirtiendo toda La teoria de las relaciones
sefiala que “La teoria de las relaciones | y explotacion hacia los trabajadores por | posible accion que atente contra el humanas avalada por Mayo y
humanas surge de la necesidad de | parte de las empresas, sin dar opcion de | bienestar de los empleados, mejorar los reckerbse_ bda\san en recordaquue
George contrarrestar la fuerte tendencia a la | que estas personas alcancen su maxima | procesos de produccion alineados al 0% IRIEIECETES S0 U7 [EET
Elton 2013 deshumanizaciéon del trabajo que se | realizacion a nivel laboral. Esto fue | desarrollo y realizacion personal, que humano sumamente importante
Mayo presentd con la aplicacion de métodos | confirmado por el autor a través del | permita al empleado ejercer una funcion en la empresa pues de ellos
rigurosos, cientificos y precisos, a los | experimento de Hawthorne, donde lo | con resultados positivos para la depend_e en gran parte_llegara
cuales los trabajadores debian someterse | empleados eran enfocados solo en | organizacion sin perjudicar su bienestar Iqs SifjEee CElEEEs. ,EI
forzosamente”. producir, mecanizandolos para el aumento | laboral, la vez de reconocer que todo b|enest_ar_ per_sonal conllevara a
en la productividad laboral, sin considerar | empleado es una pieza importante para una eﬂqgnua completa en la
el bienestar de los empleados. que la empresa este direccionada al logro produczcmn dentro de una
del éxito. armonia laboral entre el
Referenc _ - — _ - _ Frabajador y el superior, 5|_endo
ia: Aguirre Ramirez Ivan Silvestre. (2013, septiembre 2). Teoria de relaciones humanas. importante que todp, trabajador
AUTor/es alcance sutrgt?l!zac:;)n personal
~ . L . para contribuir de manera
t(;ce“!?a Afo Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) positiva con la empresa, con
Pecker (citado en Graham, Pauline 1997) gfl(:_le_n0|a, adaptaqlon
. . . individual, en un buen clima
reconocen que “Los negocios pueden | Pecker (citado en Graham, Pauline 1997) laboral en 6ptimas condiciones
funcionar como instituciones sociales, de | hace referencia que la “Teoria de las | Esta teoria sera aplicada para la mejora que permita lograr en ei
caracter y beneficio comunitario, y no | relaciones humanas parten de la | en la gestion de la empresa en cuanto a trabajador un reconocimiento
solo como entes econémicos o de | deshumanizacion del personal, dejando de | personal para, de esta manera, valorar su autorrealizacion, para qué
Mery produccion facilmente deshumanizantes | lado el bienestar laboral y social, | mas el talento humano, conllevando a deim |k segu,ridad i
Perker 1997 o como fuente de enriquecimiento | priorizando més la produccién econémica, | una consolidacién persona- pertenecer a un buen grupo de
Follet individual de unos cuantos. La principal | lo que es una accion negativa para la | organizaciéon, para asi mantener las trabajo socialmente integrado
funcién de los negocios, el verdadero | empresa ya que basa el éxito solo en el | relaciones humanas integradas vy (May0,2013; Perker,1997) ’
servicio es proporcionar la oportunidad | enriquecimiento sin un enfoque en el | cooperando con el personal para un buen ' ’ '
para el desarrollo individual a través de | ambito personal ni organizacional clima laboral
una mejor organizacion de las relaciones
humanas”.
Referenc - - . o .
ia: Graham, Pauline (ed) (1997). Mary Parker Follet. Precursora de la administracion. México. Mc.Graw Hill. P. p. 276
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Teoria 2: TEORIA TRANSFORMACIONAL DEL LIDERAZGO

Autor/ L . Redaccion final (1+2+3+4
~ . Aplicacion en su tesis ( )
esdela Ao Cita Parafraseo (1) @)
teoria
Bass (citado en Otilia Bracho Parra y Jests Garcia Guilian . e En la misma linea de Teorias,
( e " ay . y Esta teoria permitira en la : 5 Y
2013), indica que” Las perspectivas de liderazgo que ha - . - toda vez que el clima laboral tiene
- . Bass refiere que el carisma, la | presente tesis desarrollar :
desarrollado se centran en el liderazgo transformacional, el | . % "=, . - - i una base importante en el
. . o N inspiracion, la estimulacién y la | la mejora de la gestion de - -
cual cuenta con cuatro dimensiones: carisma, inspiracion, - 2 Lo Liderazgo, la teoria
. AR . LT : consideracion individualizada, | la empresa, por lo cual . .
estimulacion intelectual y consideracion individualizada. El permite conseguir un trabajador | sera importante visionar transformacional del liderazgo
carisma proporciona vision y sentido de mision, inspira . ; . . referenciada tanto por Bracho O &
Bernard prop y s - P desarrollado en beneficio de la | si las cuatro dimensiones : op -
2013 orgullo, asi como respeto y confianza del seguidor. Una de R P - . Garcia J, mencionan que influye
Bass S . organizacion. Asi, si se tiene un | del liderazgo -
las caracteristicas de este enfoque es que considera al . - . . en el comportamiento de la
. oL trabajador maduro y motivado mas | transformacional se -
trabajador como un individuo pleno y capaz de desarrollarse, alli de sus bropios intereses. | cumplen dentro de la | PErSON@ motivandolo a alcanzar
y que pueda elevar sus necesidades y valores, de tal manera - Prop ; ! mp - .| los logros y satisfaccion,
S . derivara en la mejora continua y | misma, y permitirian asi .
que aumenta la conciencia de lo que es importante. - it transformando positivamente la
L L ) productiva de la empresa. la generacion de un buen o .
Incrementa su madurez y motivacion para ir mas alla de sus clima laboral organizacion, de igual manera
propios intereses, o sea hacia el grupo y la sociedad”. ' acciones de la direccion, tales
Refere Bracho O; Garcia J, (2013) Algunas consideraciones tedricas sobre el liderazgo transformacional Dialnet -TELOS. Revista de Estudios Interdisciplinarios | como el carisma, la inspiracion, la
ncia: en Ciencias Sociales, Vol. 15 (2): 165 - 177, 2013, ISSN 1317-0570 estimulacion y la consideracion
Autor/ Aolicacion en su tesis individualizada, consiguen un
~ . icaci u tesi ;
esdela Afio Cita Parafraseo (3) p 4 trabajador desarrollado, maduro y
teoria ) motivado mas alla de sus propios
intereses, lo cual deriva en la
o 1 . mejor  productividad de la
}\(I)c:tr;tql;og:eina?ﬁ%?]gige uF;e] :;céet?szg;) }Binzgorlj?sg;g: 2Ig;nllzr;? Si una persona logra crear una Analizando la situacién {‘empresa. Esta teoria permitira en
logros que superan Ic?s ue normalmenteg uede esperarse conexic’mpcon su entgorno elevando del caso de la tesis, esta | 1a_ presente tesis desarrollar |2
gros g P que, ente, p P L .. | teoria  favorecerda el | mejorade la gestion de la empresa,
de ellos. Conforma un proceso mediante el Este tipo de | su motivacion, puede permitir T I I A -
Peter G liderazgo  “transforma”  personas organizaciones | mejorar a los Directivos y a los analisis para proponer la |5POR 10 EUall Sefa Importante
: derazg b Yy oorsan : ’ teoria mas adecuada que | visionar si las cuatro dimensiones
Northou 2016 incidiendo en los valores, las emociones, la ética y los | mismos trabajadores de la - - del lid — -
se objetivos a largo plazo organizacion. Northouse (2016) permitan mejorar  la | de! liderazgo transformacional se
. AU . - - : ; -7 | productividad y  la | cumplen dentro de la misma, y
El lider transformacional inspira cambios positivos en los | sostiene que esta teoria permitira . . . . L
seguidores, preocupandose por sus tareas bienestar, | cambios a todo nivel en la gestion de la poblacion | permitirian asi la generacion de un
ha%iéndosé a?:reedo? de la cgnfianza el reg eto de Ios‘, organizacion trabajadora y de la misma | buen clima laboral mejorando a la
demds y P 9 ' institucion. vez la productividad y la gestion
' empresarial (Bracho O; Garcia J,
2013, & Northouse,2016).
Refere Northouse, Peter G: Leadership: Theory and Practice,7(185). London: SAGE, 2016. Extraido de
ncia: https://journalhosting.ucalgary.ca/index.php/cjeap/article/view/42995
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Teoria 3: TEORIA DE LA MOTIVACION

Autor/es de

Redaccion final

la teoria Afo Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) (1+2+3+4)
La teoria de la motivacion
Maslow (citado en Chiavenato, 2001) avalada por VroomyMasIow
Maslow (citado en Chiavenato menciona que la teorfa de la Motivacion | Esta teorfa sera aplicada, buscando seZs?gn%;?]n Ierep?;tZrli;?ué,a q“j
2001) indicé que “La Teoria de la{ esta Qada por una necesidad y estas se ven analizar el grado de motivacion del com ortarr?iento ydel
motivacion parte del principio de |_refl_ej_adas en el compgrtamlento_del personal de acuerdc_)asus_ pece5|dades yel colagorador o
Abraham las necesidades humanas que |nd|V|duo,la mayor presencia de n_ece3|dad !og_ro_ de la satlsfacc_lon_ de manera necesidad proveeré el arado de
H. Maslow | (2001) reside en el propio individuo: su mayor sera Ia_motlvac!oq para satisfacer Ip |pd|\{|dual como organizacional, con la interés panas ara gue -
motivacion  oara  actuar que se requiere, asimismo esta teorfa | finalidad de mantener en ellos una | MEMSS Y ganas para g
pd iva de f Y | sefiala que estas necesidades se presentan | conducta animada para lograr resultados | €J€rZaunaaccion; asimismo la
comportarse se deriva de fuerzas | o) =\ " orqen  jerarquico, basado en | positivos y por ende un buen clima laboral | teoria refiere  que la
que existen en su interior” (p. 71). | o ocidades primarias como | que serd benéfico para toda Ila | Motivacion se basa en el
autorrealizacion, estima y las secundarias | organizacion. esfuerzo que realiza el
como la social, seguridad y fisiologicas. colaborador  para  obtener
como resultado una
recompensa Yy lograr la
satisfaccion de que el esfuerzo
Referencia: | Chiavenato, I. (2001). Admnistracon de Recursos Humanos — quinta edicion. Colombia: Mc Graw Hill valio la pena. ,gs.', esta teorfa
Autor . ) L . permitira en la presente
Iuat (:eéisi;e Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) investigacion identificar las,
necesidades, grado de
Vroom (citado en Chiavenato, 2001) alega MOINEELII, e - s
Vroom (citado en Chiavenato, | 9| la teoria de la motivacion esta | Esta teoria sera aplicada en la presente Isc?;lstf:?)(lzglboorlagofg:dl;ztl’:locr(])n?g
2001) sefiala que “la teoria de la; relacionada con el esfuerzoy depende de | investigacion para lograr !a motivacion en lourar mantener e,n ellos una
motivacién parte tres factores que la fuerza de vol_un_tad de las personas para Io§ Ct_)laboradores,_ medir su nlvgl de ac?itud ositiva enlazada en el
) determinan en cada individuo la alcanzar los objetivos y que este ejerzay | eficacia y autoestima y que se sientan di p q ~
Victor H. ivaci ducir- | sienta dicha fuerza motivacional para | valorados, y mientras més se esfuerzan rendimiento, desempeno 'y
Vroom (1996) Lnb?t;s{sglsonin div?gtrjaales prrglalé%rn' influir en su nivel de productividad y | mayor sera su desempefio laboral, dando ef;;;?rﬁ? lic igt:]ie\,'/nerar un
percibida entre pro du'ctivi dad y Mmientras mas n_’lotlvados estén mayor serd | alcance al reconocimiento por su labor, gatisfz aelas r?gzsesidgdes qléel
alcance de objetivos individuales y la prod_u,ctlwdad_ _dentro de una logrando que se sientan comodo_s y que esfuerzgo de los colabora d()),res
la capacidad percibida de influir en organizacion. ~ Asimismo, esta teorfa | vean que son capaces de conseguir lo que on 2 empresa
su nivel de productividad” (p. 58) menciona que este modelo de motl\_/auon se proponen, estando altamente motivados p
) es un proceso que regula la seleccion de | y entregados. .
los comportamientos en el individuo. Ch!avenato, RIS,
Chiavenato, 2001).
Referencia: | Chiavenato, I. (1996). Admnistracon de Recursos Humanos — segunda edicion. Colombia: Mc Graw Hill.
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Matriz de conceptos

Variable o

categoria 1: CLIMA LABORAL

Jaume Triginé

pasando por las actitudes de las personas que integran
el equipo, los estilos de direccién de los lideres y jefes,
los salarios y remuneraciones, hasta la identificacion y
satisfaccion de cada persona con la labor que realiza”.
(p-275)

liderazgo, el comportamiento de las
personas Yy la satisfaccién plena con
lo actividad que realiza.

Autor/es Afio Cita Parafraseo (1) Aplicacion en su tesis (2) Redaccion final (1+2+3+4)
Bordas (2016), un buen clima laboral redunda en luna | Unbuen clima laboral es un factor no ESt‘? _,teorla fortglecera la
. . yt - - . - - decision de mejoras para
Bordas Maria 2016 | Mayor satisfaccion de trabajo y a su vez la satisfaccion | solo genera satisfaccion a los mantener satisfechos a los :
Jesls laboral se relaciona con la productividad, el absentismo | trabajadores sino también favorece la trabaiadores v de esta manera Un buen en clima laboral
y la rotacion. productividad (Bordas,2016) eIevaJr la roguccién de en las | SENErara satisfaccion elevando
P la productividad, pero esto
— . . . empresas. dependerda mucho de Ila
Referencia: Bo~rdas M (2016). Gestion estrategica dfel clima laboral. ISBN 978-84-362-7080-8 _ _ motivacién que reciba el
Autor/es Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) | colaborador y de como, dicho
. Se refiere a que dentro de la _ ambiente, le permitira cumplir
Baguer Baguer (2005) define que “el clima laboral es el | organizacion, la convivencia diaria | Es necesario comprender el |y cubrir sus necesidades
Alcala, Angel | 2005 | ambiente humano en el que desarrollan su actividad los | genera un ambiente  humano | concepto para su aplicacion | (hordas; 2016; Baguer,2005;
trabajadores de una organizacion”. (p.143) denominado Clima Laboral (Baguer, | en la tesis. Gan, trigine,2012) Esta teoria
2005) fortalecerd la decision de
Referencia: Baguer, A. (2005). Un Timon en la Tormenta. Cémo implantar con sencillez la gestion de los recursos humanos en la empresa. Espafia: Diaz de Santos mejoras para mantener
Autor/es Afo Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4) satisfechos a los trabajadores y
James A F Stoner, Freeman y Gilbert (2000) indicaban que | El cuidado por generar un ambiente de esta manera elevar la
o “cuando la administracion estimula a que los | mejor para que el personal produzca . . produccion de en las empresas.
Stoner; - ) . : - i A Permite entender desde qué . s
Edward emple_adotc,’ trabajen mas y con mejor calld_ad, la | con ~su mejor  animo, implica punto de vista se debe Una buena admlnlstrac_lc_)n en
. 2000 | organizacion cuenta con relaciones humanas y eficaces; | considerar las reacciones de las . el recurso humano permitira un
Freeman; s L . . plantear la mejora desde la . .
Daniel R cuanQo el animo y I_a eficiencia se deterioran, se personas y sus relaciones humanas en tesis t’rat?ajo de _callda_d, con un
Gilbert Jlr considera que las relaciones humanas no son eficaces”. | laorganizacion. (Stoner, J., Freeman, ' optimo funcionamiento en las
T (p.45) R. & Gilbert, D.; 2000) realizaciones de actividades,
Referencia: Stoner, J., Freeman, R. & Gilbert, D. (2000). Administracion. Mexico D.F.: Prentice Hall a§imi5_m0 : el buen
Autor/es Afio Cita Parafraseo (3) Aplicacién en su tesis (4) ﬁgeCC|onam|entot de Ios.t_del
Gan &Triginé (2012) sostienen que el clima laboral es : ter crearaun en OI”LO po§| Vo
un indicador fundamental en la vida de la empresa, ermitird sostener v valorar al ?” rel oo | cola olra (()jrels,
condicionado por mltiples cuestiones: desde las | Se refiere a un conjunto factores que | P y Ve ortaleciendo los vinculos de la
) " . o ; ; o talento humano brindando | motivacién entre unos a otros
normas internas de funcionamiento, las condiciones | intervienen en las organizaciones e .
Federico Gan; ergonémicas del lugar de trabajo muy equipamientos, | como las normas, el lugar de trabajo buenas c~0ndIC|ones para su. (Stoner, J., Freeman: Gilbert,
. | 2012 X ' ' | desempefio laboral, de esta | 2000;; 2 Chiavenato, 1996;

manera alcanzar una plena
satisfaccién de cada
trabajador.

Chiavenato,2002).
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Referencia: Gan Fy Triginé J. (2012) Clima laboral. Ed. Diaz de Santos. IBSN978-84-7978-332-7, PG.275

Autor/es Ario Cita Parafraseo (3) Aplicacion en su tesis (4)
Chiavenato (1996) indica que, “El clima organizacional El
se refiere al ambiente existente entre los miembros de

trabajador reacciona ante el

. A Permite  comprender el
ambiente interno que se le presenta y

Adalberto la organizacion, ligado estrechamente al grado de . concepto de  motivacion
- 1996 AR e se motiva, o no, ante ello, lo cual se
Chiavenato motivacion de los empleados (...), por consiguiente, es conoce como Clima Oraanizacional frente al entorno que se les
favorable cuando proporciona la satisfaccion de las - g " | presenta a los colaboradores.
(Chiavenato, 2002)

necesidades personales” (p.63)
Referencia: Chiavenato, I. (2002). Administracién de Recursos Humanos 2da ed.). colom,bia: Mc Graw Hill.

Matriz de categorizacién

Categoria: CLIMA LABORAL

Sub categorias aprioristicas

Motivacion

Liderazgo

Satisfaccion Laboral

Sub categorias emergentes

Plan
Estrategia
Trabajo en equipo
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Matriz de Antecedentes

Datos del antecedente 1: Nacional 1

Titulo Clima organizacional y rotacién de personal en la empresa Factoria Panana S.A.C. Metodologia
Autor Osorio Campos, Mayra Jesbell Enfoque Exploratorio
Afio 2017 Tipo Cuantitativo
Obietivo Determinar si el clima organizacional se relaciona directamente con la rotacién de personal de la Factoria
J Panana S.A.C., periodo enero a septiembre de 2017
o ) B N . o B Método Deductivo
Se determind que existe correlacidn positiva fuerte entre el clima organizacional y la rotacién de personal en la Poblacion 20
empresa Factoria Panana, Huacho - 2017. Es decir, que el clima organizacional tiene relacién con la rotacion del
Resultados . i i P ) Muestra 40
personal en la empresa Factoria Panana S.A.C., y se afirma que existe una relacién inversamente proporcional Tecni E n
entre las dos variables. ecnicas ncugs a .
Instrumentos Cuestionario

Conclusiones

En la empresa Factoria Panana, Huacho, el clima organizacional que se vive al interior influyd en la rotacién de
personal, pues sus colaboradores manifestaron no sentirse a gusto con sus remuneraciones percibidas y la
evaluacién de desempefio que se da.

Método de andlisis de
datos

Alfa de Cronbach

Redaccién Osorio (2017) realizo la tesis titulada Clima organizacional y rotacion de personal en la empresa Factoria Panana S.A.C., con el objetivo de determinar si el clima

final al estilo | organizacional se relaciona directamente con la rotacion de personal de la Factoria Panana S.A.C., periodo enero a septiembre de 2017. La investigacién la realizé

Tesis (10 mediante un enfoque cuantitativo, aplicando el método deductivo, con una muestra de 40 trabajadores, utilizando encuestas y cuestionarios cuyos resultados y

lineas) conclusiones reflejaron que existe una estrecha relacién entre el clima organizacional y la alta rotacién que se percibe en la empresa.

Redaccién : o - . . - : : .

final al estilo Osorio (2017) evidencid que la alta rotacién de personal esta ligada al clima organizacional que se vive en la empresa, ya que los trabajadores reflejan su descontento
iculo con las remuneraciones percibidas y la forma o el método de evaluacién que aplican al personal. El antecedente tiene relacion con el estudio debido a que demuestra

?gt:?#eas) los parametros necesarios para lograr un buen clima laboral que, finalmente, debe favorecer al trabajador y a la empresa.

Referencia | Osorio (2017). Clima organizacional y rotacion de personal en la empresa Factoria Panana S.A.C. (Tesis de Licenciatura). Huacho.

(tesis) Universidad San Pedro.
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Datos del antecedente 1: Nacional 2

Plan de clima laboral para mejorar las relaciones interpersonales de los empleados de la empresa OTES S.A. Asesores

Titulo y Corredores de Seguros. Metodologia
Autor Rios Sosa, Kelly Enfoque Mixto
Afio 2016 Tipo Proyectivo
La propuesta de plan de clima laboral se realiza con el fin de que los empleados de la empresa OTES SA Asesores y
Objetivo Corredores de seguros puedan mejorar sus relaciones interpersonales entre ellos, debido a que esto llevara a la
mejora de la productividad de la organizacion.
Método Inductivo
N ) . ) Poblacién 22
Los resultados evidenciaron que las relaciones interpersonales de la empresa OTES se encuentran en un nivel regular, Muestra 22
Resultados los mismos que requieren, por lo tanto, un reforzamiento para elevarlo a nivel 6ptimo con el fin de favorecer el Clima -
Laboral dentro de la Organizacion. Técnicas Entrgwsta
Semiestructurada
Instrumentos | Entrevista, Encuesta
En la empresa OTES S.A., ubicada en el distrito de Surco, Lima, se ha verificado que las relaciones interpersonales | Método de
Conclusiones | no estan del todo bien, provocando que los empleados estén algo desmotivados, por lo cual es necesario sugerir | analisis de SPSS 22
implantar un plan de mejora de su Clima Laboral. datos

Redaccion
final al estilo
Tesis (10
lineas)

Rios (2016) realizo la tesis titulada Plan de clima laboral para mejorar las relaciones interpersonales de los empleados de la empresa OTES S.A. Asesores y Corredores de
Seguros. La investigacion la realizé mediante un enfoque mixto, aplicando el método proyectivo, con una muestra de 22 trabajadores, utilizo entrevistas y encuestas
para la recopilacion de datos, dando como resultado que las relaciones interpersonales de la empresa OTES se encuentran en un nivel regular, lo cual sumado a los
diagnésticos de la variable relaciones interpersonales, permitié proponer el plan de clima laboral adecuado para mejorar sus niveles. Debido a los resultados obtenidos
en la aplicacion de los instrumentos, se disefio el plan de clima laboral para mejorar las relaciones interpersonales de los empleados de la empresa en estudio.

Redaccion
final al estilo
articulo

(5 lineas)

Rios (2016) evidencid que las relaciones humanas, es decir interpersonales son una fuente de conexion netamente esenciales para que toda empresa pueda
desarrollarse con éxito y al no estar conectadas en su nivel 6ptimo, afectarian sobremanera el entorno generando un mal clima laboral en la organizacidn, por lo cual
es propicio sugerir la insercidn de estrategias que mejoren que las relaciones interpersonales dentro de las empresas.

Referencia
(tesis)

Rios Sosa, K. (2016). Plan de clima laboral para mejorar las relaciones interpersonales de los empleados de la empresa OTES S.A. Asesores y Corredores de Seguros,

Distrito de Surco, Lima — Per(. (Tesis de licenciatura) Perd: Universidad Privada Norbert Wiener.
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Datos del antecedente 1: Nacional 3

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en trabajadores administrativos de una Empresa Privada de Combustibles e

Titulo . . Metodologia
Hidrocarburos, Lima 2017. Y
Prospectivo,
Autor Andrea Paola Pastor Guillén Tipo transversal y
correlacional
Afio 2018 Enfoque No experimental
- Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores administrativos de
Objetivo . . . . ~
una empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima durante el afio 2017.
Los trabajadores administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos, consideran que en la empresa | Método Deductivo
Resultados existe un nivel regular tanto en desarrollo personal y profesional, como en compromiso e identificacion, apoyo a las tareas | Poblacion 280
y funcionamiento, fluidez y claridad en la comunicacion, y en elementos materiales, psicosociales y econémicos. Por tanto, | Muestra 162
consideran que, integralmente, el nivel de desempefio laboral se encuentra en un nivel bajo. oo
p - - ——— - — Tecnicas Encuesta
Se concluyo, sobre la base de los hallazgos encontrados, la existencia de una relacion directa entre el clima organizacional
Conclusiones y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima | Instrumentos Cuestionario
durante el afio 2017, comprobandose la validez de la hipotesis principal de la investigacion: mientras mejor sea la percepcion | Método de

del clima organizacional, mayor sera el desempefio de los trabajadores administrativos de la empresa.

analisis de datos

SPSSv. 23

Redaccion final
al estilo Tesis

Pastor (2017) realizd la tesis titulada Clima Organizacional y Desempefio Laboral en trabajadores administrativos de una Empresa Privada de Combustibles e
Hidrocarburos, Lima 2017. La investigacion lo realizé mediante un enfoque Prospectivo, transversal y correlacional, aplicando el método deductivo, con una muestra
de 162 trabajadores de un total de 280, utilizando encuestas y cuestionarios para la recopilacion de datos, dando como resultado que dentro de la organizacidn investigada
el nivel de desempefio laboral se encuentran en un nivel bajo, y que mientras mejor sea la percepcion del clima organizacional, mayor sera el desempefio de los

trabajadores administrativos de la empresa.

Redaccion final
al estilo articulo

Pastor (2017) evidenci6 que la percepcion del clima organizacional por parte del personal de la empresa privada de combustibles e hidrocarburos, influye en el mayor

desempefio de los trabajadores administrativos de la empresa.

Referencia
(tesis)

Pastor, A. (2017) Clima Organizacional y Desempefio Laboral en trabajadores administrativos de una Empresa Privada de Combustibles e Hidrocarburos, Lima

2017 (Tesis de Licenciatura) Peru: Universidad San Ignacio de Loyola.
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Datos del antecedente 1: Nacional 4

Titulo Clima organizacional en la satisfaccion laboral y desempefio docente del DAE. Facultad de Medicina. UNMSM 2015 Metodologia

Autor Luisa Hortensia RIVAS DIAZ Tipo No Experimental

Afio 2018 Enfoaue Teodrico, basico y ex

d post facto
Obietivo Analizar, explicar y determinar el nivel de influencia del clima organizacional en la satisfaccion laboral y el desempefio del
. docente del DAE — Departamento Académico de Enfermeria. Facultad de Medicina UNMSM
) Descriptivo

El resultado hallado mediante el analisis con los instrumentos de investigacion, permiten determinar que si existe una Método correlacional causal
influencia significativa del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral y el desempefio del docente del DAE — ons

Resultados e . oy o - Poblacion 61
Departamento Académico de Enfermeria de la Facultad de Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, por Muest =
lo que se puede afirmar que a mejor clima organizacional, mejor satisfaccion laboral y desempefio docente. uestra

Técnicas Encuestas
En el Departamento Académico de Enfermeria de la Facultad de Medicina de la UNMSM, un docente universitario con alta Cuestionarios tipo
satisfaccion laboral tiene actitudes positivas hacia su trabajo, genera ambientes armoniosos y se preocupa por mejorar la | Instrumentos Likert
: calidad de los procesos. Sin embargo, cuando se siente laboralmente insatisfecho, sus actitudes son negativas y se traducen - -

Conclusiones - M o - . Lo Prueba binomial y
en realizar un trabajo sin mucho interés, demostrando disgusto en su ambiente laboral y poco compromiso institucional, Método d ficient q
generando conflictos y entablando inadecuadas relaciones interpersonales, interfiriendo, ademas, en el logro de objetivos Ef 0do de coe |C|enle €
institucionales y personales. De alli la importancia de un buen clima organizacional. analisis de datos ;orrelauon de

earson

Redaccion final
al estilo Tesis

Rivas (2015) realiz6 la tesis titulada Clima organizacional en la satisfaccion laboral y desempefio docente del DAE. Facultad de Medicina. UNMSM 2015. La
investigacion lo realiz6 mediante un enfoque Teobrico, basico y ex post facto, aplicando el método Descriptivo correlacional causal, con una muestra de 51 trabajadores
de un total de 61. Utilizd encuestas tipo Likert para la recopilacion de datos, dando como resultado que dentro de la organizacion investigada si existe una influencia
significativa del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral y el desempefio del docente del DAE, pues cuando se siente laboralmente insatisfecho, sus actitudes
son negativas y se traducen en realizar un trabajo sin mucho interés, demostrando disgusto en su ambiente laboral y poco compromiso institucional, generando conflictos
y entablando inadecuadas relaciones interpersonales, interfiriendo, ademas, en el logro de objetivos institucionales y personales.

Redaccion final
al estilo articulo

Rivas (2015) evidencié que un buen clima organizacional, guarda relacién directa con la satisfaccion del docente y el trabajo que realiza, reflejando la influencia
significativa del clima organizacional sobre la satisfaccion laboral y el desempefio del docente del DAE — Departamento Académico de Enfermeria de la Facultad de
Medicina de la Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

Referencia
(tesis)

Rivas, L. (2015) Clima organizacional en la satisfaccion laboral y desempefio docente del DAE. Facultad de Medicina. UNMSM 2015 (Tesis de Doctorado) Perd:
Universidad Nacional Mayor de San Marcos
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Datos del antecedente 1: Nacional 5

Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal profesional de Enfermeria de la Clinica San Juan

Titulo de Dios, Lima 2018. Metodologia No Experimental
Transversal,
Autor Gutiérrez Arana, Guilda Elena & Payano Peralta, Cynthia Noemi Tipo descriptivo
correlacional
Afo 2018 Enfoque Cuantitativo
. Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal profesional de
Objetivo P . . .
enfermeria de la clinica San Juan de Dios, Lima 2018
Los principales factores que inciden en el Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal | Método Inductivo
Resultados profe_sional_ de Enfermeria de la Clipic_a San Juan de Dios, son: signifi_ca}cién de la tgrea, c_ondici-ones de trabajo, | Poblacion 50
relaciones interpersonales, reconocimiento personal y/o social, beneficios econdmicos e incentivos, con el cual | Muestra 50
el personal se mostro insatisfecho. oo
En la Clinica San juan de Dios, Lima, existe una correlacidon significativa entre las variables Clima Tecnicas Encuesta
Organizacional y Satisfaccion Laboral en su personal de enfermeria, por lo cual existe un clima organizacional Cuestionarios tipo
por mejorar, poniendo como factores la recompensa y remuneraciones en donde la mayor parte de los | Instrumentos | "
Conclusiones | encuestados no esta conforme, por lo que, en conclusién, existe una relacién significativa baja entre el clima Método de
organizacional y satisfaccion laboral en el personal de la institucidn, siendo que los items en que los encuestados g Prueba de Rho
estaban mas satisfechos eran los relacionados con confort e identidad, mientras que los items més insatisfechos 32?;':'5 de Spearman

eran los relacionados a remuneraciones e incentivos laborales.

Gutiérrez & Payano (2018) realizaron la tesis titulada Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en el personal profesional de Enfermeria de la

Redaccion Clinica San Juan de Dios. La investigacion lo realizé mediante un enfoque cuantitativo, aplicando el método inductivo, con una muestra de 50
final al estilo | trabajadores de un total de 50, utilizaron encuestas tipo Likert para la recopilacién de datos, dando como resultado que dentro de la organizacion existe
Tesis un clima organizacional por mejorar, pues el personal estaba mas satisfecho con el confort e identidad, pero la insatisfaccién preponderante eran las
remuneraciones y los incentivos laborales.

Redaccion Gutiérrez & Payano (2018) concluyeron que el clima organizacional se corresponde con la satisfaccién o insatisfaccion laboral y que ciertos factores
final al estilo | distorsionan el clima del lugar de trabajo. Esto también tiene relacidn a las remuneraciones e incentivos laborales, los cuales pueden determinar un bajo
articulo rendimiento en el trabajo, repercutiendo en el clima organizacional.

Referencia Gutiérrez, G. & Payano, C. (2018) Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral en el personal profesional de Enfermeria de la Clinica San Juan de
(tesis) Dios, Lima 2018. (Tesis de Licenciatura) Per(: Universidad Privada Norbert Wiener.

124



Datos del antecedente 1: Internacional 1

Titulo Planeacion Estratégica de la Empresa SUPERMASCOTAS. Metodologia Descriptivo
propositivo
Transversal,
Autor Maria Paula Gaviria; Jhon Jairo Martinez Tipo descriptivo
correlacional
Ao 2016 Enfoque Cualitativo
Elaborar un modelo de planeacion estratégica con el objetivo de mejorar la gestion del talento humano de la empresa a
Objetivo fin de responder a los requerimientos y las necesidades de la empresa, todo lo cual le permitira lograr la creacién de una
ventaja competitiva sostenible frente a la competencia por la sinergia y potencializacion de sus colaboradores a través
de un ambiente de trabajo ideal basado en competencias.
Los principales factores que se requieren para definir un modelo de planeacion estratégica para la empresa | Método Deductivo
SUPERMASCOTAS, ubicada en Santiago de Cali — Colombia, son definidas por los factores que afectan el Clima | Poblacion 42
Resultados o - L . L . -
laboral, los cuales son cinco: Colaboracion, Condiciones de Trabajo, Comunicacion, Formacion y carrera profesional, | Muestra 42
y Relacion Jefe-Subordinado. —_
Técnicas Encuesta
En la empresa SUPERMASCOTAS de Santiago de Cali en Colombia, una de las principales causas que requieren ser | Instrumentos Cuestionarios

Conclusiones

atendidas para poder generar una Planeacion Estratégica, es el Clima Laboral.

Método de analisis de
datos

Las 5 fuerzas
de Porter

Redaccion final al
estilo Tesis

Gaviria & Martinez (2016) realizaron la tesis titulada Planeacion Estratégica de la Empresa SUPERMASCOTAS. La investigacién lo realiz6 mediante un enfoque
cualitativo, aplicando el método deductivo, con una muestra de 42 trabajadores de un total de 42, utilizaron encuestas para la recopilacién de datos, dando como
resultado que dentro de la organizacion, para poder desarrollar una Planeacién Estratégica de manera efectiva, se requiere tener un buen clima laboral con el tema

de la colaboracién siempre presente, tanto para el desarrollo de la empresa en su sector, como para su buen funcionamiento interno.

Redaccion final al
estilo articulo

Gaviria & Martinez (2016) evidenciaron que el clima organizacional dentro de una empresa de Supermascotas es indispensable para mantener una buena relacién
no solo con los clientes internos sino también con los externos ya que esto se veia reflejada en la atencidn que se les brinda dia a dia, por tal la insercién de una la

planeacién estratégica de manera efectiva permitira lograr una ventaja competitiva y sostenible para mejorar la gestion del talento humano

Referencia (tesis)

Gaviria, M. & Martinez, J. (2016) Planeacion Estratégica de la Empresa SUPERMASCOTAS. (Tesis de Licenciatura) Colombia: Universidad ICEIS — Santiago de

Cali.
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Datos del antecedente 1: Internacional 2

La gestion de la motivacién organizacional con el enfoque de la teoria de Herzberg — Un estudio

Titulo empirico Metodologia
Autor Pablo Martin Giovannone Enfoque Empirico
Afio 2011 Tipo Descriptivo
Objetivo Analizar y constatar si aplica la teoria de motivacion de Herzberg en los trabajadores del gran La Plata.
Método Inductivo
Los resultados de la investigacion de campo sefialan que: entre los factores motivacionales que los | Poblacion 248.224
Resultados trabajadores consideran mas importantes a la hora de sentirse motivados se encuentra que el trabajo que | Muestra 104
realiza sea importante como también que el puesto cuente con tareas variadas, desafiantes y creativas. Técnicas Encuesta
Instrumentos Cuestionario
Se puede afirmar que casi todos los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos al trabajo, asi como | Método de Statistical Package for the Social
Conclusiones | los factores de higiene o extrinsecos al trabajo, estan presentes en la percepcion (y valoracién) de los | analisis de Sciences en su version SPSS 15.0. y
trabajadores del gran La Plata. datos cMS Excel 2007

Giovannone (2011) realizo la tesis titulada La gestion de la motivacién organizacional con el enfoque de la teoria de Herzberg. La investigacion lo realizé mediante un

Redaccion enfoque empirico, aplicando el método inductivo, con una muestra de 104 trabajadores de un total de 248,224. Utilizd encuestas y cuestionarios para la recopilacion de

final al estilo | datos, dando como resultado que casi todos los factores de desarrollo o motivadores intrinsecos al trabajo, asi como los factores de higiene o extrinsecos al trabajo, estan

Tesis presentes en la percepcion (y valoracion) de los trabajadores del gran La Plata. Por tal motivo, la motivacion organizacional recibe un gran aporte con la teoria de
Herzberg o teoria de la motivacion-higiene.

Redaccion Giovannone (2011), evidenci6 que la teoria de la motivacion-higiene de Herzberg era aplicable para el desarrollo de la motivacion organizacional y lograr el mayor

final al estilo | compromiso de los trabajadores en la empresa Gran Plata, satisfaciendo en gran parte las necesidades, ya que los factores fisicos, sociales, externos e internos influfan

articulo no solo en la satisfaccion del personal, sino que esto repercutia en la productividad

Referencia Giovannone, P. (2011). La gestion de la motivacion organizacional con el enfoque de la teoria de Herzberg — Un estudio empirico (Tesis de Maestria)

(tesis) Argentina: Universidad Nacional de La Plata.
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Datos del antecedente 1: Internacional 3

Titulo Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales. MEXICO Metodologia
Autor Dr. Jesus Felipe Uribe Prado Enfoque Mixto
Afio 2015 Tipo Exploratorio
Objetivo Resaltar la impor_tancia y per_tinencia plg estudiar temas como el cIimg laboral, |Zjl salud ocupacional, la psicologia ambiental,

y el contexto social, econémico y politico que afecta la salud ocupacional en paises emergentes.

Método Deductivo
. . . L - L Poblacion

Cuando se menciona el concepto de ambiente y clima laboral, es inevitable tocar temas como condiciones de trabajo, bienestar
Resultados y prevencion de accidentes, lo que lleva a considerar que el clima laboral y la salud estan relacionados de manera estrecha en | Muestra

lo que se ha denominado factor psicosocial en los procesos de trabajo y produccion industrial. Técnicas Estudio de Casos y

Observacion

Instrumentos
En estos procesos se establecen contextos de espacio y tiempo en los cuales el trabajador se desempefia e interactia en forma Método de
. individual y, o colectiva, o ambas, lo que da lugar a elementos, factores o condiciones que funcionan como unidades de g
Conclusiones g . A - . A . . gy analisis de
analisis por parte de las diferentes disciplinas que estudian la salud en el trabajo, por ejemplo, la psicologia, medicina, datos

antropologia, ergonomia (ingenieria industrial), sociologia, entre otros.

Uribe (2015) en su libro titulado Clima y ambiente organizacional: trabajo, salud y factores psicosociales describe el origen de la Organizacion del Trabajo y su relacion
con factores psicosociales, asi como su impacto en la salud ocupacional mediante el estudio del clima organizacional y diversas variables organizacionales que permiten
comprender el constructo de clima organizacional y su relacion con la salud en el trabajo, como un concepto de justicia social universal. Las aportaciones tedricas y de

Redaccion investigacion han permitido el fortalecimiento de la participacion de disciplinas relacionadas con la salud en el trabajo como la medicina, sociologia, salud publica,

final al estilo epidemiologia, inmunologia, antropologia y la psicologia de la salud ocupacional, entre otras. Asi, diversos autores conceptualizan, definen y muestra la importancia del

Tesis clima organizacional con base en el efecto que tiene en la salud de los trabajadores, en su conducta y en su desempefio dentro de las organizaciones, razon por la cual
Uribe (2015) considerd relevante la descripcion de tres investigaciones: la primera, permite determinar las propiedades psicométricas de una escala de clima organizacional
construida para poblacién mexicana y las dos restantes, relacionadas con dicha escala, le permitieron constatar el efecto significativo que tiene el clima organizacional en
la satisfaccion laboral.

Redaccion Uribg (2015) Hace reft_erencia ala gran importancia que tiene cljma organ_izacional en !as empresas, puesto que ello no solo afecta el desempeﬁo_fisic_o qe los

final al estilo trabaja}d_ores, sino que impacta también en la salud f|_3|ca, emocional, pudlenqo ser perjudicial para las empresas, ya que el fa_ctor humano es el eje principal para la

articulo rentabllldaq empresarial. Por ello menciona que es vital mantener un buen clima donde no se vea afectado el factor psicosocial y la salud sino mantener un clima que
genere el bienestar y salud ocupacional del talento humano.

Referencia U_ribe, J. (2_015)_Cli_ma y ambigpte organiz/acional: trabajo, §a_|ud y factores psicosociales Lugar: MEXICO. DR © 2015 Universidad Nacional Auténoma de MéXiC(_),—

(tesis) Ciudad Universitaria, Delegacion Coyoacéan, C.P. 04510, México D.F. ISBN UNAM: 978-607-02-5777-3 (Version impresa) ISBN UNAM: 978-607-02-5803-9 (Version

electrénica) ISBN: 978-607-448-453-3 (version impresa) ISBN: 978-607-448-454-0 (version electronica)
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Datos del antecedente 1: Internacional 4

Titulo Hacia un cuadro de mando integral del Clima Laboral en la Empresa Metodologia
Autor Bordas Martinez Maria Jesus Lugar: Madrid — ESPANA Enfoque Cualitativo
Afio 2012 Tipo E]I;Irrelamo
- Profundizar en el papel que, en la llamada Sociedad o Economia del Conocimiento, en la direccion de la Empresa a
Objetivo través de un cuadro de mando integral para medir la relacion con cada una de dichas perspectivas y proponiendo la aplicacion
sistematica de este Cuadro de Mando para la gestion estratégica del Clima Laboral en las empresas.
Método Deductivo
Poblacién 250
Tras el correspondiente analisis logra incluir una importante dimension aplicada: el disefio de un Modelo Estratégico de Gestién de Muestra i
Resultados Clima Laboral basado en un cuadro de mando integral detallada de los mejores Métodos y Técnicas para el Diagnostico de la Estudio de
relacion existente en la gestion del clima laboral, la satisfaccion y el liderazgo en una empresa de servicios. Técnicas Casos y B
Observacio
n
Instrumentos encuesta
En estos procesos se establecen contextos de espacio y tiempo en los cuales el trabajador se desempefia e interactla en forma
. individual y, o colectiva, 0 ambas, lo que da lugar a elementos, factores o condiciones que funcionan como unidades de analisis por | Método de
Conclusiones - Do . - . - . - . . g
parte de las diferentes disciplinas que estudian la salud en el trabajo, por ejemplo, la psicologia, medicina, antropologia, ergonomia | andlisis de datos
(ingenieria industrial), sociologia, entre otros.

Redaccion final
al estilo Tesis

Bordas (2012) en su articulo titulado Hacia un cuadro de mando Integral del Clima Laboral demuestra que la creatividad, la lealtad y el compromiso como facultades
que pertenecen a las personas y no a las empresas. ElI modelo es aplicado, aplicado dando como resultado que la gestion del Clima Laboral es especialmente para la
empresa desde el punto de vista de su Direccion Estratégica. El clima laboral sera el contexto en que las personas puedan aportar lo mejor de si mismas en el trabajo al
tiempo que puedan desarrollarse como profesionales que integran un grupo social de caracter empresarial con una mision en la sociedad. Segun Pefia, Parra y Beltran
(“Liderazgo Resonante en el Mundo Empresarial” Madrid, 2014) uno de los factores fundamentales para generar un contexto adecuado, es decir, un Clima Laboral que
genere satisfaccion y compromiso entre los empleados, es el lider o jefe inmediato, con su capacidad de influir, para bien o para mal, en dicho Clima Laboral. Es por ello
que el adecuado Liderazgo, en términos de Gestion del Clima Laboral, se compone de una serie de competencias y esas competencias se aprenden. Por ello la importancia
de conocerlas y fomentarlas entre los lideres empresariales, asimismo la union de las cuatro perspectivas e indicadores muestra la gestion integrada de liderazgo
satisfaccion productividad mejora de ingresos.

Redaccion final
al estilo articulo

Bordas (2016) logro identificar que existen diversas variantes de Clima Organizacional bajo la corriente tradicional, sociolégica y humanista, asi como de sus
perspectivas contingentes, sistémicas y estratégicas, que seran aportes positivos para generar un lugar de trabajo donde las personas se sientan comodas de poder
ejercer sus actividades y puedan aportar eficazmente lo mejor de si, pues el capital humano compone en gran manera el éxito econémico en las organizaciones. En
relacion a ello, es importante analizar y detectar los factores que debilitan la relacion humano-laboral y minimizar todo efecto negativo que influya sobre las actitudes
de los trabajadores, a través de estrategias que mejoren el desarrollo personal en relacion al clima en las empresas.

Referencia
(tesis)

Bordas (2012) Hacia un cuadro de mando integral del Clima Laboral en la Empresa Lugar: Madrid — ESPANA. Dialnet Separata de la revista SISTEMA - NGimero
228 - octubre 2012, pag. 49 a 64, ISSN 0210-0223
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Datos del antecedente 1: Internacional 5

Titulo Disefio de una Propuesta de un Modelo de Endomarketing para el restaurante Burger King del Centro Comercial El Metodoloara
Tesoro en la ciudad de Medellin para el segundo semestre del afio 2015 — Colombia g
Autor Fernney Camelo Baquero; Liliana Elizabeth Vallejo Villa; Stephanny Andrea Gomez Herrera Enfoque Exploratorio
Afio 2015 Tipo Mixto
Identificar los factores que inciden negativamente en la prestacion del servicio al cliente y el estado del clima laboral
Objetivo en el personal del Restaurante Burger King, analizando los diferentes modelos de marketing interno con el fin de
proponer la aplicacién del concepto de endomarketing como respuesta para cubrir las necesidades del ambiente entre
empleados y mejorar el medio externo.
] ] ] . ] ) . Método Inductivo
Se logro determinar que es necesario retomar el concepto de endomarketing como estrategia de relacionamiento [popiacion 19
basada en la percepcion de que el personal es un cliente interno, pues en la medida en que el colaborador se sienta
Resultados ; ) P ) > Muestra 19
comprometido y motivado, se irdn involucrando todas las areas del punto de venta, aumentando su rendimiento y Técnicas Encuesia
responsabilidad, mejorando el clima laboral y la lealtad tanto en clientes internos como externos. A _
Instrumentos | Cuestionario
En el restaurante de comida rapida Burger King del Centro Comercial El Tesoro de la ciudad de Medellin, se logré Método de
. concluir que es necesario mejorar el Clima Laboral para lograr el desarrollo y compromiso de sus empleados, P Seis cajas de
Conclusiones : Y - e - analisis de X
motivando su creatividad, permitiendo iniciativas de los colaboradores, frenando la rotacion, entre otros factores, que datos Weishord
permitird el mejoramiento de la atencion del cliente interno y externo.

Camelo, Vallejo & Gomez (2015) realizaron la tesis titulada Disefio de una Propuesta de un Modelo de Endomarketing para el restaurante Burger King

Redaccidn del Centro Comercial El Tesoro en la ciudad de Medellin para el segundo semestre del afio 2015. La investigacién la realizaron mediante un enfoque

final al estilo | mixto, aplicando el método inductivo, con una muestra de 19 trabajadores de un total de 19. Utilizaron encuestas y observaciones para la recopilacién de

Tesis datos, dando como resultado que dentro de la organizacion investigada los principales elementos que causan desaliento en el personal son: no sentirse
considerados, alta rotacion, ausencia de un programa de recompensas, falta de liderazgo, todo lo cual influye en el clima laboral al interior de la empresa
ya afecta el servicio al cliente externo.

If-\;ﬁgflgl:?srt]ilo Camelo, Vallejo & Gomez (2015) evidenciaron que el clima organizacional es preponderante para brindar un buen servicio tanto interna como

articulo externamente. Por ello, su propuesta de endomarketing debe ir reforzada con un mejoramiento del clima laboral en la organizacion.

Referencia Camelo, F.; Vallejo, L.; & Gomez, S. (2015). Disefio de una Propuesta de un Modelo de Endomarketing para el restaurante Burger King del Centro

(tesis) Comercial El Tesoro en la ciudad de Medellin para el segundo semestre del afio 2015. (Tesis de licenciatura) Colombia: Universidad de Medellin.
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Matriz del método

Enfoque mixto

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final

La presente investigacion se realizara mediante un
enfoque mixto, Tal como lo menciona Arias,
Johnson, Onwuegbuzie, & Turner, el enfoque
mixto deriva de la fusién del método cualitativo y
cuantitativo, con lo cual se sigue el método
. ) . El enfoque mixto se remite a | holistico, toda vez que en ocasiones su utilizacion
'_?‘Srférzozlgd;& ri}tr;sdoomea.nvggz?f?l:];r:i’hf infgrengjas resqltantes (_je _ la | es requerida por el resultado (_1e un estudio mas
Irma Carhuancho Nolazc,o Sicheri. Guerrero. & Casana’ apllcaugn del meto_do f:ualltatlvo g-loball e mtegra(’j(.), apllcando,- procesos
Fernando Nolazco, Luié 2019) ’mencionén que eI'enfoque es’ y del método cuantitativo, dando _5|stem_at|cc_>ls, empiricos 'y  criticos _de
Sicheri, Maria 2019 definido como la sinergia pertinente de por r(_asultado la respuesta |nvest|g§cf|on. E,n_  ONEETEeli, k’} mejor
Guerrero, técnicas, métodos, aproximaciones y necesaria al pr,oblema de | explotacion, y ar_mgllsw, de los datos sera emlt!do
Kelly Casana. conceptos  tanto  cuantitativos investigacion ademas de explotar | por la aplicacién de a_mbas_ metodologias.
cualitativos para dar respuesta al las fortalezas de ambos enfoqugs. (Carhuancho, Nolazco, Sicheri, Guerrero, &
planteamiento de la investigacion (p.16) (Arias; Johnson, Onwuegbuzie, Casana,_201_9,). : _ _ :
& Turner,2007) La aplicacion del método mixto, brindard
informacion idonea, real, oportuna para el
analisis, entendimiento y solucién de la situacion
del clima laboral en la Seccion de Registro y
Control del departamento de recursos humanos de

una empresa publica peruana bajo estudio.
Carhuancho, I; Nolazco, F.; Sicheri, L.; Guerrero, M.; & Casana, K. (2019) Metodologia de la Investigacion Holistica (Primera edicion).
Referencia: Ciudad de Guayaquil, Ecuador. Editorial: Departamento de investigacion y posgrados Universidad Internacional del Ecuador, extension

Guayaquil. ISBN 978-9942-36-316-9.
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Sintagma: Holistico

Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Hurtado, (2000) infiere que “La La uni6én o el uso ambivalente de los métodos
investigacion holistica es como un sintagma | La aplicacion investigacion holistica, | cuantitativo o cualitativo en una investigacion,
de los diferentes modelos epistémicos; la | permite formular propuestas novedosas, | permiten el desarrollo de planificaciones para
concibe como un proceso global, evolutivo, | y considera la creacion de teoriasy | posibles proyectos a futuro y/o estudios
integrador, concatenado y sinérgico, con | modelos, la indagacién acerca del futuro, | cientificos basados en el método holistico.
aspectos secuenciales y simultaneos. Trabaja | la  aplicacion de soluciones, vy | (Hurtado, 2000).
. los procesos que tienen que ver con la | laevaluacién de proyectos y programas | En efecto. La aplicacion de ambos conceptos, bajo
Jacqueline Hurtado 2000 . o 7 . . . e
invencién, con la formulacion de propuestas | y acciones sociales, por lo cual se le | una Investigacion Holistica como el tema de la
novedosas, con ladescripciony la | relaciona con la innovacion, | tesis que nos aborda, permitird enfoques de
clasificacion, considera la  creacion | convirtiéndose en una unidad dotada de | diferentes perspectivas, dando oportunidad de
de teorias y modelos, la indagacion acerca | sentido que desempefia la misma funcién | generar un analisis integral situacional del clima
del futuro, la aplicacién de soluciones, y | sintactica cualitativa o0 cuantitativa. | laboral en la seccion de Registro y Control del
la evaluacién de proyectos, programas (Hurtado, 2000) Departamento de Recursos Humanos de una
y acciones sociales, entre otras cosas.” empresa publica peruana bajo estudio.
Referencia: Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Investigacion Holistica. Caracas, Venezuela: Fundacion Sypal. ISBN: 9806306066
Tipo proyectiva
Autor/es Afio Cita Parafraseo Redaccion final
(Arias, 2012; Johnson, Onwuegbuzie, & Turner, 2007), El tipo de Investigacion proyectiva es conectado
definen que esta investigacion esta relacionada con el | El tipo de investigacion | a un conjunto de procesos de indagacion
disefio, preparacion de las técnicas y procedimientos para | proyectiva, se conecta con el | cientifica con la finalidad de obtener una posible
el tipo de investigacion que ha optado. El resultado es | disefio, técnicas y | solucién, que abarca desde el holograma de
perceptible en los criterios metodoldgicos del estudio. Es | procedimientos, asimismo se | investigacion, objetivos, su definicion, disefio,
preciso acotar que aqui se completa el holograma de la | completa el holograma de la | instrumentos y técnicas, relacionada con el tipo
investigacion, se vuelven a los objetivos, y se describe el | investigacion, objetivos, | de investigacion. (Carhuancho; Nolazco;
Irma Carhuancho denominado holotipo de la intervencion, que sirve para | holotipo la cual van a | Monteverde; Guerrero; Casana)
Fernando Nolazco 2019 direccionar la ruta a seguir durante el proceso de | direccionar la ruta del proceso | En consecuencia, para este plan de tesis se

Luis Monteverde
Maria Guerrero

investigacion y abarca desde la definicion del estudio, | para llegar a la posible
determinacion del disefio, la seleccion de los instrumentos | solucién de la investigacion

trabajara con el tipo de investigacion proyectiva
ya que nos ayudard a obtener informacion

Kelly Casana de investigacion, la seleccion de las técnicas de andlisis de | dada. necesaria y especifica para mejorar la
resultados hasta una posible solucién. (p.22) problematica del clima laboral en la empresa en
estudio.
Referencia: Carhuancho, Nolazco, Monteverde, Guerrero, Casana (2019) Metodologia de la Investigacion Holistica. Guayaquil, Ecuador ISBN 978-9942-36-316-9
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Nivel comprensivo

Autor/es Ao Cita Parafraseo Redaccién final
El investigador puede desarrollar, persuadir y
Hurtado (2004), define que “El nivel _ ' ) ha§ta eje(;utar sus habilidades psicolégicas y
comprensivo toca el campo de las Unlnvestlg_ador, de porS|,_cuando posee pswomotr.l(,:es, siempre y c_uando su nivel de
explicaciones. El investigador ya no solo un alto nivel comprensivo sobre el comprension resu,elva las |nt§:[rogantes de su
percibe cara'cterl'sticas explicitas en el campo de L_as exp!lcacmnes a Io_s !pvestlgac!,c)n. A§|, la resolucion .de preguntas
evento, o descubre aspectos menos fendmenos bajo estudio, ]0_gra descubrir na_turalles, daran pase a soluc1on§s que se
explicitos, sino que establece conexiones aspectos _menos explicitos de Su apll_cgran a sus hipotesis, proponiendo una

entre diversos eventos. a partir de las cuales investigacion y puede formular amplias | positiva resolucion. (Hurtado, 2004).

Jacqueline Hurtado 2004 ap explicaciones que enriqueceran el

puede formular  explicaciones. Las
explicaciones le permiten al investigador
anticipar situaciones y también planificar o
desarrollar propuestas de transformacién.
En el nivel comprensivo se ubican los
objetivos explicar, predecir y proponer”.

(p.37)

resultado de su investigacion. El
resultado es que puede generar
propuestas mas alld de los objetivos
dados, previendo situaciones futuras que
anticipara de manera planificada y
oportuna. (Hurtado, 2004)

Al nivel de investigador sobre el clima laboral de
la presente tesis, y dada la comprension integral
del tema, serd posible desarrollar sus hipdtesis
resultantes respecto al problema de investigacion,
interactuando asi con las posibles soluciones para
la seccion de Registro y Control del
Departamento de Recursos Humanos de una
empresa publica peruana bajo estudio.

Referencia:

Hurtado J. (2004) Coémo formular objetivos de investigacién. Bogota, Colombia. Cooperativa Editorial Magisterio.

Obtenido de:

http://abacoenred.com/wp-content/uploads/2015/10/Como-Formular-Objetivos-de-Investigacion-Hurtado-2005-1.pdf
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Meétodo: Deductivo

Autor/es Ao Cita Parafraseo Redaccion final
Para los propo6sitos de la presente investigacion se aplicara
O" Quist (citado en Hurtado 2010), el ,me;odol de_ductl\{o, y_a,que Olc:qwst,e suglebre que,dt_:on es;[e
sefiala que, “Este método deductivo, | Contar oportunamente con una teoria | MEt0dO, 1a Investigacion se llevara a cabo mediante la
requiere que el investigador tengaa su | previa al desarrollo de la investigacion, | €xistencia de un concepto o teoria previa sin importar su
. disposicion una teoria previa para | permitira al investigador aplicar el método | origen encaminandolo a la hipétesis (Hurtado, 2010). Por
Jaqueline Hurtado 2010 X T : - . ) : "
derivar sus hipotesis, | deductivo sin importar el como se haya | tanto, el método deductivo requerira, para esta
indepen_dientement,e de como se haya | generado tal teoria previa. O Quist (citado | jnvestigacion, revisar las diversas teorias a aplicarse en el
construido tal teorfa o de donde haya | en Hurtado 2010) estudio y solucion del problema sobre clima laboral de la
surgido.” (p.112) L . .
empresa pablica peruana bajo estudio.

Referencia: Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Investigacion. Caracas: Venezuela: Fundacion Sypal. (p. 112) Obtenido de:
https://dariososafoula.files.wordpress.com/2017/01/hurtado-de-barrera-metodologicc81a-de-la-investigaciocc81n-guicc8la-para-la-comprensiocc81n-
holicc81stica-de-la-ciencia.pdf

Método: Inductivo
Autor/es Afo Cita Parafraseo Redaccion final
Si  bien, frente al racionalismo el
empirismo afirma que cualquier tipo de | El investigador puede hacer uso y explotacion del método
. conocimiento procede Unicamente de la | inductivo basado en la observacion, clasificacion,
Bacon (citado en Hurtado, 2010), L . ., . . . X
. " . . experiencia, ya sea interna (reflexion) o | derivacion de hechos, pudiendo verificar lo real o irreal de
menciona, “El empirismo considera de L , L . . .
L L externa (sensacion), y que esta es su Unica | sus hipdtesis o afirmaciones. Bacon (citado en Hurtado,
la experiencia como Unica fuente del ) . . -
. o base, el método inductivo lo enriquece | 2010)
Jaqueline Hurtado 2010 conocimiento. Se basa en la

observacion directa y natural de los
hechos y el proceso mental del cual el
fundamental inductivo.” (p.111)

haciendo uso de la observacion directa y
natural de hechos, con lo cual se logra
verificar lo real o no de las hipotesis del
investigador. Bacon (citado en Hurtado,
2010)

Este método apoya un parte de la investigacion de la
presente tesis en el entendido que existe informacion previa
del comportamiento del personal a ser analizado bajo la
hipétesis de investigacion.

Referencia:

Hurtado, J. (2010) Metodologia de la Investigacion.

holicc81stica-de-la-ciencia.pdf

Caracas: Venezuela: Fundacion Sypal.(p.111) Obtenido de:
https://dariososafoula.files.wordpress.com/2017/01/hurtado-de-barrera-metodologicc81a-de-la- investigaciocc81n-guicc8la-para-la-comprensiocc81n-
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Poblacion

AR . . . Redaccion final
Autor/es o Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis
Si existe un conjunto de
elementos que concuerdan
Lepkowski (citado  por con similares Es oportuno indicar que la poblacion en la
. ; especificaciones ylo . . L ;
Roberto Herndndez, Ferndndez & oo . tesis de investigacién, esta dada por el
, . w criterios, se puede definir a ., .
Hernandez Baptista, 2014) define que “La . personal que labora en la seccién de Registro
. 201 - : tal conjunto como una
Carlos Fernandez poblacion es el conjunto de > y Control del Departamento de Recursos
4 poblacién que, para una e . .
& todos los casos  que investigacion ostard Humanos de una empresa publica peruana | Bajo el criterio  de
Pilar Baptista concuerdan con una serie de 9 o bajo estudio, a la cual se le aplica claramente | | epkowski (citado  por
especificaciones.” (p. 174) claramente  identificada. esta definicion 5 5
P - (p. Lepkowski (citado por : Hern_andez, Fernandez vy
Hernéndez, Fernandez y Baptista, 2014), la

Baptista, 2014)

Ndmero de
colaboradores:

Turistas, visitantes a la Huaca Mateo Salado

Referencia: Hernandez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Investigacion (Sexta ed.). Ciudad de México,
) Meéxico: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A. DE C.V. ISBN 13: 9781456223960
Muestra
A . Aplicacién de la técnica de
Autor/es Cita Parafraseo P
0 muestreo
La existencia de una
Bernal (2010) define la Muestra | poblacién definida, lecci6 I I
como: “una parte de la poblacion | implica la definicion La se eccion de a ml,JeStra, en el presente
: . Ny proyecto de investigacion sera el personal que
que se selecciona, de la cual | de una porcion a ser labora en |a seccion de Redistro v Control del
César Bernal 20 | realmente se obtiene la informacion | testeada la cual sera la Departamento de Recurso% Hun¥anos de una
10 | para el desarrollo del estudio y | muestra en estudio, P

sobre la cual

variables objeto de estudio.”

se efectuaran
medicién y la observacién de las

la | cuyos resultados
seran el reflejo de
dicha poblacion.

(Bernal, 2010)

empresa publica peruana bajo estudio, los
cuales permitirdn  obtener informacion
veridica, certificada y real.

NUmero de
colaboradores:

Referencia:

Bernal, C. (2010) Metodologia de la investigacion. Tercera edicion. Pearson Educacion: Colombia. (p. 161)

ISBN: 978-958-699-128-5

Paoblacion objeto de estudio,
es seleccionada sobre el
personal que labora en la
seccion de Registro vy
Control del Departamento
de Recursos Humanos de
una  empresa  publica
peruana bajo estudio.

De acuerdo a ello, y debido

a la cantidad de
colaboradores de dicha
seccion, la muestra sera
iguala la poblacion
existente, la cual sera
estudiada y analizadas

(Bernal, 2010).
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Unidades informantes

Autor/es Afo Cita Parafraseo Descripcion de Redaccion final
cada unidad
informante
OCDE, (2015) define a la El trabajo de investigacion a
“Unidad informante, como la desarrollar en la presente tesis,
gg?odsadDgrl]ﬁ opéngr:g%rrﬁio:gg Cualquier entidad, dentro de un estudio, | a) Registro de | requiere de Unidades Informantes,
estadfstica dada, puede haber que es capaz de propqrqipnar traba_jfidores de la | pues !a_s, mlsrpas: permitiran tener
diferentes unidades a cuyos informacion relevante con la posibilidad Seccion. una vision mas integrada sobre el
OCDE 2015 niveles estan disponibles los des_erprocesadaestadlstlf:amente, esuna | b) Antlgyo Jefe de cllma_l, laboral _al interior de la
catos deseados, y pueden ser | b des | ) Colaboradores de | geccion a estudiar pues as fuentes
proporcionados. La unidad correlacionadas areas 0 secciones de . |’nformaC|<_)n Co-rjsu“adas
informante, corresponde a la (OCDE, 2015) ' relacionadas reflejardn  la informacion real
que lleva el registro ‘ ' buscada. (OCDE, 2015).
individual.” Asi, las Unidades Informantes a
: entrevistar en nuestra tesis, daran
NuUmero de Unidades Informantes: 3

Referencia:

Francia:

OCDE. Obtenido de:

2015_9789264239012-en#pagel

OCDE, (2015) Guidelines for Collecting and Reporting Data on Research and Experimental Development. Paris,
https://read.oecd-ilibrary.org/science-and-technology/frascati-manual-

informacién externa necesaria para
entender integralmente la situacion
del clima laboral en la Seccion de
Registro y Control del
Departamento de Recursos
Humanos de una empresa publica
peruana.
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Técnica: Encuesta

Autor/es Afo Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Confeccionar una Encuesta con el objetivo de
i . Lo . obtener informacion cientificamente
tﬁ:egeylgjizgu;cgioé?i'nn\?;gﬁna%?gn I;gc?;m:j?tamgz En un trabajo de _relevante_, permitira al _investigado_r producir
wtendid n el campo d gl Sociologi h investigacion, el objeto de informacion de calidad previo a su
te y d%l usol o eb'tca pto_ te a:j OIC olog at_que”a estudio puede hacer uso de L licacion  de | procesamiento. (Lopez y Fachelli, 2015)
r_asigp Ido €l am ”:. estricto de t.a _(ljn\(/jes '?Z(.:'On una de las técnicas mas Ea ap; |ca:jC|otn q ?t 8 | para el presente caso de investigacion, la
cientifica, para convertirse en una actividad cotidiana | (e oo o) campo ncuestas dentro del tema | gnoyeqta relevard informacion fidedigna del
Pedro de la que todos participamos tarde o temprano. de la Sociologia: La de investigacion de la personal objeto de estudio, inmerso en el
Lover, | 201 | Relizr st ilic St 600 1 OG0 C6 | st Si mbargo, s | PSS (5, oS |l o secin e Reistoy Contol gl
Fachelli mencic?nados estan estrechamente ligados IDa la debe ~hacerse siguiente la opinion pdeI personal Departamento de Recursos Humanos de una
. i . empresa pUblica peruana bajo estudio.
encuesta y deben integrarse de forma coherente con el g;éiagr?;a d)é ::c())sheraesr;tsemueen}: respecto del clima laboral P P P !
objetivo de producir informacion cientifica de calidad de calidad ci%ntific% al de la seccion de estudio.
y en correspondencia con el modelo de analisis - . .
. : sujeto en estudio. (Lopez y
construido, y donde se requiere, por tanto, del Fachelli, 2015)
conocimiento especializado y de la capacidad de '
aplicacion. “(p.9)
Referenci | _ ) _ . . e A .
Ldpez, P. y Fachelli, S. (2015) Metodologia de la Investigacion social cuantitativa. Barceloma, Espafia: Diposit Digital de Documents, Universitat Autonoma de
Ik Barcelona. Capitulo I1. (p.9) Obtenido de: https://ddd.uab.cat/pub/caplli/2016/163567/metinvsoccua_a2016_cap2-3.pdf
Instrumento: Cuestionario
Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final
Un problema de hipotesis a
investigar, puede recibir La aplicacién de uno o
. . apoyo de un conjunto de | aplicacion ¢ .| EL Objeto de estudio dentro de una tesis de
Chasteauneuf 'y Brace (citado por Hernandez, reguntas bien estructuradas | 2> cuestionarios, seran investigacion, requiere formular preguntas
Fernandez, y Baptista, 2014) define que “Un Preg . | relevantes en la presente g » T€a _Preg
201 | cuestionario, consiste en un conjunto de preguntas respecto de una O MaS e, toda vez que con tal congruentes_ con el pla_ntear_mento (.jEI
' . . - variables a medir. Este | . s problema, siendo el Cuestionario la mejor
4 respecto de una 0 més variables a medir. Debe ser | . . instrumento se reflejara el . . o
. instrumento es conocido . herramienta para obtener informacion
congruente con el planteamiento del problema e - . estado de las variables a . .
hipotesis.” (p. 217) como Cuestionario. estudiar y las posibles relevgnte, Chastgauneuf y Bra}ce (citado por
T Chasteauneuf y  Brace Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2014).
. . propuestas a plantear.
(citado por Hernandez,
Fernandez, y Baptista, 2014)
Referencia: | Herndndez. R., Fernandez, C., y Baptista, P. (2014) Metodologia de la Investigacion (Sexta ed.). Ciudad de México, México: McGraw-Hill/Interamericana Editores. S.A.

DE C.V. (p. 217) ISBN 13: 9781456223960
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Técnica: Entrevista

Autor/es Ao Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final

La investigacion humana | La Entrevista a los
implica el contacto directo | Directivos presentes y
con un oyente. La relacion | antiguos, permitiran una | La efectiva aplicacion de la Entrevista,
de preguntas y el uso | vision mas clara de la | permitira contar con respuestas precisas
eficiente de las mismas es | situacion del clima laboral | acordes al objeto de estudio (Sierra, 1998).
conocida como Entrevista, y | en la seccion de Registroy | Este instrumento permitira a la investigacion
yace sus limitaciones segin | Control del Departamento | contar con informacion directa de los actores
quien lo aplique en su area | de Recursos Humanos de | involucrados en el objeto de estudio.

de conocimiento. (Sierra, | una empresa publica
1998) peruana bajo estudio.

Sierra (1998) infiere que “la entrevista es un
instrumento eficaz y de gran precision, puesto que se
fundamenta en la investigacion humana, aunque
cuenta con un problema de delimitacion por su uso
extendido en las diversas areas de conocimiento.”

Francisco 199
Sierra 8

Referencia: | Sierra, F. (1998). Funcion y sentido de la entrevista cualitativa en investigacion social, en Galindo, J. (Coord.), Técnicas de investigacion en sociedad, cultura 'y
comunicacion. México: Pearson. ISBN 968-444-262-9, pags. 277-346

Instrumento: Guia de entrevista

Autor/es Ano Cita Parafraseo Aplicacion en su tesis Redaccion final

La generacion de una Guia de
Entrevista sera de mucha
utilidad sobre todo frente al | Estructurar una Entrevista, tiene su apoyo en
personal de Jefatura con los | una Guia de Entrevista, que como
cuales se deberan tocar temas | herramienta permitira al Entrevistador
sensibles de la investigacion de | realizar las preguntas en la forma y momento
la tesis sobre clima laboral del | correctos a fin de obtener del Entrevistado la
personal que labora en la | informacion relevante que se espera levantar
seccion de Registro y Control | en favor de la investigacion (Taylor y
del Departamento de Recursos | Bogdan, 2002).

Humanos de una empresa
publica peruana bajo estudio.

Como su nombre lo dice, la Guia
permite al Entrevistador seguir
una serie de pasos oportunos
cuando se tenga presente al
Entrevistado. Es muy (til cuando
ya el entrevistador tiene
experiencia con los tépicos a tratar
en la Entrevista. (Taylor y
Bogdan, 2002)

Taylor y Bogdan (2002) Este enfoque es
Taylor, S. & | 200 dgfinido como la sinergia .perti'nente de

técnicas, métodos, aproximaciones 'y
Bogdan,R. | 2 conceptos tanto cuantitativos y cualitativos
para dar respuesta al planteamiento de la
investigacion (p. 24)

Taylor,S. y Bogdan, R. (2002) Introduccién a los métodos cualitativos en investigacion. La bisqueda de los significados. Barcelona, Espafia: Ed. Paidés, Espafia. (p.24)

Referencia: Obtenido de: https://es.slideshare.net/elroblal/introduccion-a-los-metodos-cualitativos-de-investigacion-taylor-y-bogdani
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