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Resumen

El objetivo primordial del estudio es “Analizar el clima organizacional en una empresa de
servicio gastrondémico. En la organizacion, se identificd que los principales problemas que
afectan el ambiente de trabajo es, el incumplimiento en el pago de los beneficios sociales
acordado con los colaboradores, ademas, existe carencia de compromiso por parte de los
empleados; es decir, no se sienten identificados con la organizacion; también, el equipo de
trabajo no estd motivado, porque no se reconoce su rendimiento laboral; ademas, los altos
mandos no brindan al personal incentivos econdmicos o de manera verbal; tampoco, existe
liderazgo, comunicacion, integracion y empatia por parte de gerencia hacia los integrantes

de la organizacién; todo esto, origina una deficiente atmdsfera laboral.

Se empleo el enfoque cualitativo, tipo basico y se utilizé el disefio estudio de
casos. El estudio lo conform¢ 05 colaboradores de la empresa gastronomica y se aplico la
entrevista al Coordinador de tesoreria, la Administradora, el Coordinador de operaciones,

la Supervisora de Control interno y el Supervisor de restaurante.

Los resultados de la entrevista indicaron que, en la actualidad el clima
organizacional de la empresa es desfavorable para los colaboradores; se sugiere,
primordialmente mejorar las condiciones salariales del personal, mejorar la comunicacién
con los colaboradores, implementar un plan motivacional, mejorar la relacion laboral entre
gerencia y los empleados; también, evaluar de forma permanente el ambiente laboral con el

proposito de mejorar y fortalecer el clima en la organizacion.

Palabras Clave: Clima organizacional, remuneracion, compromiso, motivacion, liderazgo,

trabajadores.
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Abstract

The primary objective of the study is "To analyze the organizational climate in a
gastronomic service company. In the organization, it was identified that the main problems
affecting the work environment is, non-compliance in the payment of social benefits
agreed with employees, in addition, there is a lack of commitment on the part of
employees; that is, they do not feel identified with the organization; Also, the team is not
motivated, because their job performance is not recognized; In addition, senior
management does not provide staff with economic incentives or verbally; nor is there
leadership, communication, integration and empathy on the part of management towards

the members of the organization; all this, it creates a poor working atmosphere.

The qualitative, basic type approach was used and case study design was used.
The study consisted of 05 collaborators of the gastronomic company and the interview was
applied to the Treasury Coordinator, the Administrator, the Operations Coordinator, the
Internal Control Supervisor and the Restaurant Supervisor.

The results of the interview indicated that the company's organizational climate is
currently unfavourable to employees; it is suggested, primarily to improve staff pay
conditions, improve communication with employees, implement a motivational plan,
improve the employment relationship between management and employees; also, to
permanently evaluate the work environment in order to improve and strengthen the climate

in the organization.

Key words: Organizational climate, remuneration, commitment, motivation, leadership,

workers.
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INTRODUCCION

El entorno laboral, son las diferentes caracteristicas del ambiente de trabajo generado por
las emociones de los miembros de la organizacién; es decir, es la forma como los
colaboradores recepcionan de manera directa o indirecta ese medio ambiente; los mismos,
que repercuten en la conducta de los empleados; ademas, se refiere a la relacion laboral
entre el personal y las jefaturas; también, se considera la relacion con los mismos

compafieros de trabajo e inclusive con terceras personas.

En la actualidad, a nivel nacional e internacional se hace hincapié en la
satisfaccion de las expectativas del personal; también, a las necesidades profesionales y
laborales de los colaboradores; por consiguiente, a la creacion de estrategias
motivacionales que permita obtener altos niveles de desempefio en el ambiente de trabajo.
Por estas razones, es necesario estudiar el clima de trabajo en la organizacién; porque estas

herramientas permiten analizar las necesidades y perspectivas de los colaboradores.

El problema en el presente estudio es “Analizar el clima organizacional en una
empresa de servicios gastrondmicos”; es decir, tiene como finalidad conocer los diferentes
factores que perjudican la atmdsfera laboral de los colaboradores, con la finalidad de dar
solucion y mejorar las relaciones interpersonales, la comunicacion con el lider, la
motivacion y compromiso de los empleados; asimismo, la capacidad y aptitud de los
trabajadores; todo ello, permitira fortalecer y enriquecer el clima en la organizacion.

En el estudio se desarrollara los siguientes capitulos:
Capitulo I: Detallar los antecedentes, el problema, el objetivo general y especifico;
ademas, la justificacion del presente estudio, con la finalidad de identificar la problematica

existente en la organizacion.

Capitulo 1I: Describir las diferentes teorias y el marco conceptual de los diferentes

autores que contribuyen en el actual estudio.
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Capitulo 11: Especificar el tipo, disefio, escenario y participantes en la entrevista;
ademaés, describir la estrategia de produccion de los datos y analizar la informacion
brindada por los entrevistados; también, considerar los criterios de vigor y el aspecto ético

del estudio.

Capitulo 1V: Explicar de forma detallada los resultados de la investigacion;
ademas, se colocara los diferentes graficos y su andlisis de los mismos; también, se
especificara la discusion de los resultados; asi mismo, se vinculd la informacion con los

diferentes autores sefialados en los antecedentes.

Capitulo V: En este capitulo, se detalla las conclusiones del estudio en base a los
objetivos especificos; en seguida, se brindard las recomendaciones para mejorar el
ambiente de trabajo y lograr resultados positivos en beneficio de los empleados y la

organizacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

1.1 Antecedentes

En seguida, detallamos la informacion de los autores nacionales e internacionales, quienes

estan vinculados con el presente estudio.

Pudo, Veldsquez y Tamayo (2017) expresan que, dentro del clima organizacional
y la satisfaccion del equipo de trabajo obtuvieron valores positivos; esto significa, que para
la empresa el grado de satisfaccion laboral en el personal origina una fuerte impresion en la
atmosfera de trabajo y viceversa. Asimismo, la escala de satisfaccion que manifiesta el
colaborador influye en el clima organizacional y esto a su vez condiciona su grado de
satisfaccion en el trabajo. En conclusion, se evidencid un nexo provechoso entre el
ambiente laboral y la conformidad del personal; por lo tanto, el clima organizacional esta

vinculado significativamente al grado de satisfaccion percibido por los trabajadores.

Zans (2016) menciona que, el optimismo, euforia y entusiasmo tienen un puntaje
alto en el clima organizacional, mientras que la frialdad y distanciamiento son
considerados entre medianamente favorable y desfavorable en el clima organizacional. El
informe concluyd, que el optimismo se manifiesta en mayor medida y los lideres son poco
participativos y comprometidos con su trabajo; tampoco, muestran interés en mantener y
mejorar el clima organizacional en los equipos de trabajo; por otro lado, se comprobd que
el desempefio laboral tiene un puntaje bajo, porque los trabajadores realizan su trabajo de
forma individual; por lo tanto, la organizacion debe implementar un plan de capacitacion y

charlas motivacionales.

Manosalvas y Nieves (2015) precisan que, en el primer modelo analizado en la
investigacion se consider6 al ambiente laboral y la satisfaccion de los colaboradores;
ademas, se tomo en cuenta el item relacionado a cada una de las dos variables. Como
resultado final se demostré que el modelo estudiado no muestra un ajuste aceptable para la

investigacion. Se concluyd, que el estudio realizado muestra un vinculo significativo del
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clima laboral y el goce de los empleados, donde se considerd para la muestra a

profesionales que conforman las diferentes areas de la empresa.

Garcia, Hernandez, Gonzalez y Polo (2017) refieren que, en el analisis realizado
del clima organizacional, el factor de trabajo como reto obtuvo la puntuacién media méas
alta; por lo tanto, los colaboradores perciben que dicho factor les permite usar
eficientemente sus capacidades y habilidades en el desarrollo de su trabajo. Ademas, el
factor de reconocimiento obtuvo la puntuacién menor, porque los trabajadores perciben
que el esfuerzo y empefio que realizan en su trabajo no son reconocidos por los altos
mandos de la empresa. También, se comprob6 que la satisfaccion laboral intrinseca del
trabajo tiene el puntaje mas alto y el factor de la remuneracion y las prestaciones son
menos satisfactorias para los trabajadores. El estudio de investigacién concluyd que la
satisfaccion de los colaboradores y el ambiente de la organizacion son factores
primordiales para mejorar el ambiente de trabajo, tomando en cuenta lo citado por Padron
1995, quien manifiesta que la satisfaccion de los trabajadores permitié comparar lo que se
hace y lo que se deberia hacer; es por eso, que la empresa para fortalecer el clima
organizacional debe poner atencién a las diferentes acciones que se presenten, con la
finalidad que los trabajadores perciban un ambiente de trabajo cordial, donde se reconozca

el trabajo que realizan.

Montoya, Beiio, Bermuldez, Burgos y Fuentealba (2017) argumentan que, los
docentes y el personal administrativo se encuentran satisfechos con su trabajo; ademas, los
docentes manifiestan un alto grado de satisfaccion en el clima organizacional; asimismo,
los funcionarios encuestados por el tiempo de antigliedad en el trabajo estan satisfechos
con el clima organizacional; de igual manera, los trabajadores con contrato de titular
perciben un elevado grado de conformidad en el ambiente organizacional; por lo tanto, se
demuestra que para las dos variables, dio un resultado favorable para la organizacion. En
conclusion, los empleados perciben que el establecimiento educacional es exitoso para el

logro de sus objetivos.
Wilches (2018) sostiene que, los resultados obtenidos tanto en la encuesta como la

entrevista precisan que, para los trabajadores existe un buen clima organizacional, donde

predomina un ambiente de trabajo agradable, existe compafierismo, respeto entre las

15



diferentes jerarquias y son solidarios entre los trabajadores; es por eso, que para los
trabajadores el clima organizacional afecta directamente la satisfaccion laboral. Por lo
tanto, los trabajadores afirman que las relaciones entre el equipo de trabajo, la
comunicacion con los colaboradores y el liderazgo de los jefes generan un ambiente
participativo en la organizacién. Ademas, identifican que la autonomia les permite
desarrollar sus capacidades en las funciones que desempefian en la empresa, les brinda
estabilidad laboral y estdn contentos porque los pagos se generan en las fechas acordadas;
es decir, el personal reconoce que la empresa se preocupa por el ambiente de trabajo y los
motiva a seguir trabajando de forma comprometida para el logro de los objetivos. El
informe concluyd, que el clima organizacional esta vinculado de forma directa con el
liderazgo y la participacién; en cambio, la variable de satisfaccion laboral se relaciona con
la motivacion, los incentivos, la convivencia y las relaciones interpersonales; es decir, los
resultados demostraron que el clima organizacional es percibido de forma satisfactoria y
positiva por los trabajadores, quienes se identifican con la empresa y lo demuestran con el
compromiso Yy trabajo en equipo; ademas, se evidencid que existe una buena convivencia
laboral y la principal motivacion de los trabajadores son las caracteristicas propias de su

trabajo que desempefian en la empresa.

Okoli (2018) afirma que, la administracion de la libertad académica de los
colaboradores, ayuda a mejorar la satisfaccion en las condiciones laborales de los
colaboradores que trabajan para las universidades privadas. Se concluyo, que se evidencid
una correlacion valida del clima laboral y los factores de satisfaccion laboral; es decir, el
liderazgo y la libertad académica estan vinculados a las dimensiones del trabajo realizado
por el personal académico de las universidades privadas; por lo tanto, existe una
correlacion vélida e importante entre el ambiente laboral y la felicidad de los empleados.
Ademaés, el liderazgo, libertad académica, la satisfaccion percibida por el personal
administrativo y las condiciones de trabajo confirman que existe un favorable clima
organizacional. Por altimo, se comprobd que la insatisfaccion laboral afecta el rendimiento

del personal y el ambiente de trabajo.

En los aportes nacionales se detalla:
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Pérez y Zafra (2017) definen que, el clima organizacional obtuvo un puntaje de
nivel medio y el diferencial corresponde a un nivel bajo y alto; para la variable satisfaccion
laboral corresponde se obtuvo un nivel de satisfaccion regular. Las dimensiones de
reciprocidad y participacion respecto al clima organizacional tienen una relacién en ambas
dimensiones en referencia al gozo de los empleados. Se concluyd, que el clima
organizacional y la conformidad del trabajo poseen una relacion directamente

proporcional.

Guerra (2019) precisa que, existe un vinculo en el entorno de trabajo y el
rendimiento del personal, indicando que el rendimiento y la productividad estan
relacionados y dependen del desempefio que demuestran los trabajadores en la empresa. Se
concluyd, que los trabajadores estan conformes con la realizacion personal que desarrollan
en la empresa; ademas, manifiestan que se involucran laboralmente con la organizacion;
por otro lado, respecto a la supervision, los trabajadores estdn de acuerdo con el
seguimiento realizado por las jefaturas; también los trabajadores estdn conforme con la
comunicacion que existe entre la empresa y sus empleados; finalmente, los colaboradores
estan de acuerdo que la empresa se preocupa por brindar buenas condiciones labores para

desarrollar su trabajo y mantener un buen ambiente laboral.

Ccorifiaupa y Gavino (2018) argumentan que, el ambiente de trabajo y
rendimiento del colaborador ejercen influencia entre ambas variables; esto implica que la
funcion de trabajo ejercida por los trabajadores, el comportamiento del trabajador y el
rendimiento laboral generd crecimiento y compromiso en el trabajador logrando el éxito en
la organizacién. En esta investigacion, se concluyd, que el ambiente organizacional y el
desempefio del empleado generan un promedio positivo para la organizacion y el

desempefio de los colaboradores en la empresa.

Acufia y Ceras (2019) manifiestan que, los datos ingresados al sistema
demostraron que el ambiente organizacional y la satisfaccion para los maestros y personal
administrativo tienen un puntaje positivo, demostrando que los trabajadores perciben un
ambiente de trabajo motivado, agradable y organizado para realizar correctamente sus
funciones. Se concluyd, que si existe una vinculacion entre la autorrealizacion y la

satisfaccion laboral; también, se comprob6 que entre la dimension de involucramiento y la

17



variable de satisfaccion laboral existe una estrecha relacion; de igual manera, en el factor
monitoreo, comunicacion y satisfaccion laboral existe un puntaje favorable; finalmente, el
puntaje entre la dimension comunicacion y la variable satisfaccion fue superior, es decir, el

clima organizacional afecta de forma significativa en la gestion realizada por la institucion.

Cabrera (2018) considera que, el clima organizacional en la empresa es el
adecuado; es decir, la institucion se considera como un ambiente factible para trabajar. Se
concluyd, que el clima en el centro de trabajo y la satisfaccion de los integrantes tienen alto
grado de aceptacion y conformidad; asimismo, se evidencia una relacion aceptable y
positiva entre la dimensién involucramiento y el indicador trabajo; ademas, los
trabajadores que laboran hasta un afio en la empresa confirman que se encuentran

satisfechos con los indicadores evaluados en el cuestionario.

Olaya, Puma y Rivera (2017) afirman que, la atmoésfera en el trabajo repercute en
la productividad de los colaboradores, es por eso que predomina las emociones,
sentimientos y el progreso que manifiestan los trabajadores en su puesto de trabajo,
ademas, los altos mandos deben tomar importancia a los diferentes factores del clima
organizacional con el propdsito de mejorar el ambiente laboral donde los colaboradores
puedan desarrollar de forma eficiente sus capacidades y conocimientos en su puesto de
trabajo. Finalmente, se demostré que el ambiente de trabajo influy6 en el rendimiento de
los servidores encuestados; es decir, el ambiente de trabajo permitié a los trabajadores
realizar de forma productiva su trabajo y se corrobord la hip6tesis del estudio; por lo tanto,
el liderazgo, la motivacion y autonomia intervienen satisfactoriamente en el desempefio de

los trabajadores en su puesto de trabajo.

Riveros y Grimaldo (2017) sostienen que, en primer lugar se ubico los valores de
la benevolencia y el universalismo; en cambio los resultados validaron que en la posicién
mas baja se ubicd el valor poder. Por consiguiente; el personal encuestado manifiesta que
el clima organizacional obtuvo un nivel relativamente medio donde se ubican los valores
de prioridad, recompensa para los colaboradores y cooperacion entre los equipos. El
presente informe demuestra la correlacion en los valores de autoridad, control,
universalismo, estimulacion y la tradicion desarrollados en el clima organizacional. Por lo

tanto, se confirmd la veracidad de los resultados de la matriz de correlacién entre hombres

18



y mujeres donde la disimilitud en la variable de estimulacion es evidente. Por esta razon, se

discutio la incompatibilidad de los resultados obtenidos en la investigacion.

Acosta (2020) destaca que, el clima organizacional generé un impacto
satisfactorio y eficiente en la capacidad de innovacion de los colaboradores realizado a
través del proceso de comportamiento organizacional, exploracion y explotacion; de esta
manera, se alcanzaron los objetivos fijados en la investigacion. Es decir, el resultado final
confirmd que existe un firme nexo entre el clima organizacional y la capacidad de
innovacion desarrollada por el personal. Una vez finalizada la investigacion, se observo
que la hipotesis planteada es aceptada y reconocida en el estudio. Por lo tanto, los
resultados finales explicaron que la condicion de trabajo enriquece la innovacién en el

personal, lo que permitié aumentar sus habilidades y conocimientos en los trabajadores.

Ochoa (2017) describe que, si existe concordancia entre la variable de clima
organizacional y satisfaccion en el ambiente de trabajo y son dependientes una de la otra.
Se finalizd, que la atmosfera en el trabajo es negativa para la empresa; en consecuencia,
afecta la satisfaccion laboral en los colaboradores; ademas, si se refleja un ambiente de
trabajo favorable para los trabajadores y esto genera| elevada satisfaccion para el personal.

1.2 Problema de investigacion

En la coyuntura actual, las organizaciones se preocupan de potenciar el clima
organizacional para mejorar la productividad, generar satisfaccion, y fomentar las
relaciones laborales entre los colaboradores y la empresa. A nivel internacional, en el
articulo de la revista La Serena, se manifiesta que las variables de control, seguimiento,
liderazgo y toma de decisiones son indispensables para mantener un agradable clima
organizacional. Ademas, se debe de poner en marcha canales de comunicacion en la
empresa para conocer las dudas y sugerencias de los trabajadores, realizar seguimiento a la
informacién recibida y dar respuesta inmediata a los empleados. En consecuencia, la
gerencia debe implementar programas de integracion y entregar los recursos necesarios
para cultivar la confianza, fidelidad y compromiso de los trabajadores (Brito, Pitre y
Cardona, 2020).
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En el informe internacional, denominado clima organizacional en la
Administracion de la Comunidad Autonoma de Aragon, se registrd bajas capacidades para
adaptarse al cambio por parte de los trabajadores. Asimismo, existe una fuerte aceptacion
en base a las dimensiones de la calidad de servicio, satisfaccion en el trabajo y compromiso
de los trabajadores. En consecuencia, las personas y trabajadores son reacios al cambio,
pero si poseen cualidades que fortalecen su trabajo como la satisfaccion laboral, el
compromiso y la calidad de servicio (Administracion de la Comunidad Autonoma de
Aragon, 2016).

El estudio de clima organizacional realizado en la ciudad de Carabobo y aplicado
en una empresa de servicio, se mencion6 que el clima organizacional es dictador y abusivo,
lo que genera una atmosfera de trabajo desagradable y perjudicial para la productividad en
la empresa; es por ello, que la direccion debe implementar estrategias para mejorar la
insatisfaccion de los trabajadores y lograr los objetivos establecidos por la organizacién
(Rodriguez, 2016).

En el contexto nacional, se identificd, los siguientes problemas que generan
insatisfaccion laboral y desmotivacion en los trabajadores; afectando directamente el clima
organizacional: (a) los factores de remuneracion; (b) deficiencia tecnoldgica; (c) la falta de
comunicacion con los superiores; (c) la falta de reconocimiento; (d) la falta de crecimiento
y desarrollo de los trabajadores; (e) la falta de capacitaciones; y (f) la falta de
implementacion de los procesos motivacionales. Por lo tanto, se debe evaluar las
consecuencias que origina el entorno de trabajo y cumplimiento de las funciones del

empleado (Broncano, 2018).

En la investigacion, sobre la evaluacién del clima organizacional precisaron, que
el proposito del informe es mejorar la seguridad, calidad, comodidad y atencién a los
trabajadores; ademas, se evidencid en los resultados los siguientes problemas que afectan
el clima organizacional: el comportamiento organizacional genera una baja comunicacion
con los trabajadores, la estructura organizacional demuestra que las condiciones de trabajo
no son las adecuadas y el estilo de direccion demuestra que existe falta de trabajo en
equipo. Por lo tanto, la empresa debe establecer medidas para mejorar los aspectos

sefialados en cada dimension, con el propésito de mantener un adecuado clima
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organizacional que sea beneficioso para el trabajador y la empresa (Segredo y Lopez,
2016).

En una universidad privada sefialaron, que se debe mejorar los siguientes
problemas que perjudican el clima organizacional: la comunicacion, la cooperacién entre
los colaboradores, la innovacion; el liderazgo; y la toma de decisiones; los mismos, que
son percibidos por los trabajadores como una pieza esencial para el progreso y crecimiento
de la organizacion. Ademas, los trabajadores consideran que la labor que realizan no es
reconocida y valorada por los altos mandos; es decir, perciben sueldos que no cumplen con
sus expectativas y tampoco reciben recompensas por su buen desempefio laboral. En
consecuencia, se debe implementar estrategias para que los trabajadores se identifiquen

con la organizacion y mejore el ambiente de trabajo (Ordofiez y Gémez, 2016).

Después de detallar los problemas internacionales y nacionales, se continu6 para
identificar los inconvenientes que actualmente existe en la organizacion de servicios
gastronomicos. Las dificultades halladas en la empresa, tienen como finalidad promover y
profundizar la categoria problema denominado clima organizacional. Las causas de la
categoria problema son los siguientes: el personal se encuentra descomprometido con la
empresa porque se evidencia el incumplimiento de las funciones asignadas a los
colaboradores, existe falta de iniciativa y desinterés por ayudar a sus compafieros de
trabajo; ademas, de la incertidumbre e inestabilidad que siente el personal en su puesto de
trabajo; también, existe ausencia de empatia y liderazgo por parte de la Gerencia, esto se
evidencia por la falta de interés y preocupacion hacia el personal; asimismo, la actitud
indiferente para llegar a los acuerdos con los trabajadores y la pérdida del talento humano;
y por ultimo, el personal desmotivado en la organizacion demuestra falta de participacién e
involucramiento en la cultura organizacional, existe falta de reconocimiento por logros y
entrega de incentivos; ademas, de la falta de entusiasmo y trabajo en equipo. Es decir, los
problemas afectan directamente la atmosfera laboral, la satisfaccion en el entorno de

trabajo, el desempefio de los colaboradores y la productividad en la organizacién.
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1.2.1 Problema general

¢Como analizar el clima organizacional en una empresa de servicios gastronémicos, Lima
20207

1.2.2 Problemas especificos

¢Cual fue el compromiso como factor del clima organizacional en una empresa de

servicios gastrondmicos, Lima 2020?

¢ Como fue la motivacion como factor del clima organizacional en una empresa de

servicios gastronémicos, Lima 2020?

¢Coémo fue el liderazgo como factor del clima organizacional en una empresa de

servicios gastronémicos, Lima 2020?

¢Como se encontraba el factor condicion laboral en un hospital nacional, Lima
2020?

1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 Objetivo general

Analizar el clima organizacional en una empresa de servicios gastronémicos, Lima 2020.

1.3.2 Objetivos especificos

Analizar el compromiso que existe en el clima organizacional en una empresa de servicios

gastronémicos, Lima 2020.

Estudiar la motivacion que se evidencia en el clima organizacional en una

empresa de servicios gastronémicos, Lima 2020.
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Analizar el liderazgo que existe en el clima organizacional en una empresa de

servicios gastronémicos, Lima 2020.

1.4 Relevancia

Es significativo, porque permite desarrollar el estudio de investigacion y manifestar los
beneficios obtenidos por su realizacion; es decir, aporta para la adquisicion de nuevos

conocimientos; ademas, contribuye para la realizacion del presente trabajo.

1.5  Justificacion de la investigacion

1.5.1 Tebrica

En el presente estudio se aplica el conocimiento tedrico y los conceptos resaltantes de
clima organizacional; ademas se identifica tres teorias que justifican la investigacion: La
teoria de las relaciones humanas argumenta que, el trabajador es el talento humano mas
importante en la organizacion; por consiguiente, la teoria del comportamiento
organizacional menciona que, el desempefio y actitud que demuestra el trabajador
aumentara o bajara la productividad y eficiencia que se quiere lograr en la organizacion; y
la teoria del desarrollo organizacional sustenta que, la innovacion del trabajador permite
mejorar el clima organizacional a través del desarrollo de su capacidad innovadora,
participativa e integradora, logrando un adecuado ambiente de trabajo y un alto nivel de

satisfaccion.

1.5.2 Metodoldgica

La investigacion realizada se justifica porque, tiene un enfoque cualitativo que permite
comprender la problematica actual en la empresa. Se emplea como técnica la entrevista y

el instrumento que se aplica es la guia de entrevista, con la finalidad de estudiar el

ambiente laboral de las diferentes areas de trabajo.
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1.5.3 Préctica

El trabajo de investigacion presenta una justificacion practica, porque se identifica el
entorno organizacional que existe en la organizacion; ademas, ayuda a los altos directivos
y jefaturas a minimizar los errores y corregir los problemas que actualmente existen en la
organizacion para que los trabajadores desarrollen de manera eficiente sus
responsabilidades en el puesto de trabajo; por otro lado, el objetivo, es mejorar el clima
organizacional e implementar estrategias que incrementen la satisfaccion laboral del
personal a fin de obtener resultados positivos, mayor produccion y rentabilidad para la
organizacion; y sea beneficioso para los trabajadores.

1.6 Limitaciones de la investigacion

Temporal

El estudio se ejecutd desde septiembre hasta el mes de diciembre; tomando el afio 2020

como referencia para la investigacion.

Espacial

El estudio se realizd en la empresa de servicios gastrondmicos ubicada en la ciudad de

Limay en el distrito de Puente Piedra.

Recursos

El total del presupuesto utilizado para la presente investigacion es S/ 3918.60 soles y el

100% es asumido por el averiguado.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Bases tedricas
2.1.1 Marco fundamental

Se considera el aporte de los siguientes autores quienes dan soporte a la presente
investigacion: El clima organizacional corresponde al ecosistema empresarial, donde el
trabajador realiza sus funciones de acuerdo con los lineamientos de la empresa. Asimismo,
la satisfaccion laboral al ser parte del estado emocional del trabajador basada en la
experiencia de cada persona se puede afirmar que guarda relacién con la teoria del
comportamiento organizacional, porque contempla el desempefio y la productividad del

empleado, el cual se realiza dentro de la organizacion (Zapata ,2020).

Por otro lado, el entorno organizacional se refiere al lugar donde el personal
desarrolla sus funciones; ademaés, es la forma como los trabajadores recepcionan y
perciben el ambiente laboral de acuerdo al estado que se encuentran en el crecimiento en la
compafiia y el sistema organizativo de la institucion, considerandose los siguientes
aspectos: (a) los objetivos, (b) la motivacién de los trabajadores, (c) el liderazgo por parte
de los altos mandos, (d) las decisiones a ejecutar; y (e) la relacion entre comparfieros y el
trabajo en equipo; dichos aspectos, estan encaminados al grado de adaptacion,
participacién y actitud del personal para determinar el comportamiento y nivel de
efectividad que el trabajador desarrolla en la organizacion; por lo tanto, existe relacion por
lo manifestado por Warren Bennis en la teoria de desarrollo organizacional (Méndez,
2006).

Por consiguiente, el ambiente de la organizacion es la forma en la que el
colaborador observa el entorno de trabajo, manifestandose en sus creencias, la actitud que
demuestra para relacionarse con los demas, el nivel de motivacién que evidencia en la
empresa y los valores que lo representan; es decir, guarda una estrecha relacion con la
escuela humanista de Administracion planteada por George Elton Mayo (Forehand y
Gilmer, 1964).

25



2.1.2 Marco conceptual

En la presente investigacion, se considera la variable clima organizacional; la misma, que
se origina de las relaciones interpersonales, los grupos de trabajo y la atmosfera laboral; en
efecto, se genera un concepto a la perspectiva que tienen los trabajadores y origina que el
nexo con los colaboradores influya en el crecimiento de la produccion de la empresa; es
por eso, las relaciones que se fomenten en el trabajo y las condiciones laborales repercuten
en el ambiente de trabajo y el crecimiento de la compafiia; asimismo, la apreciacion de los
integrantes de la organizacion referente a las estructuras, procesos y el ambiente de trabajo,
estan directamente relacionados con el clima organizacional, estableciendo un indicador
trascendental para el funcionamiento de la empresa; también, se considera la motivacion, la
satisfaccién y el compromiso por parte de los trabajadores; es decir, la percepcién del
personal influye de manera importante en el clima organizacional (Idrogo y Chinchay,
2018).

Por otro lado; el clima organizacional esta involucrado con el desempefio que
demuestra el personal en su trabajo; en tal sentido, las organizaciones para incrementar el
desempefio laboral deben implementar estrategias y ocuparse del ambiente de trabajo; es
decir, alcanzar un nivel alto de desempefio en los trabajadores para conseguir la meta
fijada; asimismo, el clima organizacional esta establecido por el clima interpersonal
psicolégico, donde los trabajadores muestran diferentes reacciones en el trabajo, como
sentimientos o acciones; también, por el vinculo que existe entre los altos mandos y
trabajadores; ademas, de los diferentes medios de comunicacién donde se comprueba el
ambiente de trabajo observado por los trabajadores; es decir, el clima organizacional esta
claramente vinculado con la impresion del trabajador en el ambiente de trabajo; por
consiguiente el clima organizacional se enfoca en las percepciones del personal; es asi,
como los patrones de comportamiento, actitudes y sentimientos determinan la
supervivencia en la empresa, lo que representa la situacion existente en la organizacion y el
nexo que se evidencia en la variedad de equipos que conforman la compafiia; por lo tanto,
la percepcion de los trabajadores influye en el habitat laboral y en el avance de las

actividades en el (Bolafios, Karen, Franco y Espinoza, 2017; Quispe, 2015).
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El estudio de investigacion sostiene que, dentro del clima organizacional se
considera las siguientes subcategorias e indicadores para fortalecer el aporte de los

autores:

La subcategoria denominada remuneracion, es lo que recibe el personal por el
trabajo que desempefia durante la jornada laboral; por lo tanto, la remuneracion es otorgada
al trabajador porque existe un contrato laboral y/o acuerdo verbal con la finalidad de que
realice las funciones estipuladas en el documento firmado entre el empleador, trabajador o

cliente hasta que culmine la entrega del producto (Orihuela, 2017).

Ademas, la remuneracion contempla los siguientes indicadores:

Remuneracion justa

Es el sueldo que recibe el trabajador segun la fecha de pago establecida por la
organizacion, que puede darse en dinero, efectivo o materiales, asi como, la alimentacion,
movilidad y otros beneficios otorgados por la empresa seglin el puesto de trabajo que
desempefia el colaborador, a fin de satisfacer sus necesidades y cumplir con las

obligaciones que le corresponde al trabajador (Anaya, 2017).

Remuneracion en relacion al esfuerzo

Es el pago que genera el empleador al colaborador por la ejecucion de las
funciones estipuladas en el puesto de trabajo que desarrolla en la empresa; es decir,
retribuir al trabajador por su buen desempefio, compromiso y cumplimiento de metas en la
organizacidn, con la finalidad de generar elevada motivacion que contribuya a mejorar el

clima organizacional, la relacion laboral y el compromiso organizacional (Orihuela, 2017).
Satisfaccion de necesidades
Es la disposicion por parte del trabajador hacia las labores que desempefia en la

organizacion; y se demuestra a través de sus creencias y valores; las mismas, que

manifiesta por medio de su experiencia de trabajo y en el ambiente donde labora; es decir,
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la satisfaccion de necesidades esta vinculada con el desempefio del trabajador, porque un
empleado satisfecho y feliz genera una elevada produccion para la organizacion y mejora

el ambiente del centro de trabajo (Campos ,2016).

La subcategoria compromiso, es el afecto y el entendimiento del ayer y del
presente de la empresa; ademas del afecto y el entendimiento de los objetivos fijados por la
organizacion para todos sus integrantes; es decir, inicia con la relacion entre los
colaboradores y la empresa, con la finalidad de cumplir con las metas implantadas por la

organizacion y satisfacer los diferentes intereses de los colaboradores (Chiavenato, 1992).

Por lo tanto, el compromiso origina que los trabajadores se sientan involucrados
con la organizacion y formen parte de su cultura organizacional; ademas, el compromiso

abarca los siguientes indicadores:

Compromiso laboral

Es el escalon en el que los colaboradores se sienten relacionados con la empresa y
la filosofia organizacional, manteniendo su vinculo laboral con esta; es decir, es el
compromiso Yy lealtad que demuestra el personal hacia la organizacién con la
predisposicion de lograr las metas implementadas por la empresa; también, desean ser los
mejores en su cargo laboral trabajando al maximo para demostrar sus capacidades
(Herrera, 2017).

Recomendacién del centro de trabajo

Se expresa, por medio de la relacion social y las experiencias obtenidas con los
compafieros de trabajo; las mismas, que se ubican entre los contactos mas importantes y
relevantes de la satisfaccién en el centro de trabajo; es decir; es la informacién
recepcionada del personal respecto al ambiente de trabajo que se genera en la organizacién

y la satisfaccion obtenida por el colaborador (Kinicki, 2003).
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Orgullo del centro de trabajo

Los empleados demuestran orgullo del centro de trabajo cuando se tiene un buen
ambiente laboral, sueldos que satisfacen las necesidades del trabajador y se genera buenas
relaciones interpersonales; estos aspectos, son importantes para tener una armoniosa
calidad de vida y un mejor nucleo familiar; es decir, lo manifestado abarca para todos los
que conforman la organizaciéon indistintamente de la forma de pensar, gustos y

preferencias de cada uno (Ibarra, 2016).

Los autores Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla y Rozo (2018) definen que, las
actividades de trabajo realizadas en la organizacion a traves de la motivacion, permite
lograr la satisfaccion de las diferentes carencias del colaborador, los mismos que se utilizan
en la conducta y tareas que desarrolla el personal en su area de trabajo; es decir, los
trabajadores motivados desarrollan de forma eficiente su trabajo a traves de la motivacién

y mediante los siguientes indicadores:

Realizacion personal

Mediante la realizacion personal se vive y disfruta la vida con total abundancia y
plenitud; ademas, comprende las diferentes areas en las que labora el colaborador en la
empresa. Todo esto se puede alcanzar ejecutando los compromisos, con la finalidad de
lograr armonia laboral y vivir ese grupo armonioso en base al compromiso en la
organizacion; es decir, la realizacion personal permite al personal cumplir con madurez y
compromiso las responsabilidades sefialadas en el cargo que ocupa en la empresa (Grisez y
Shaw, 2007).

Reconocimiento

Es la evaluacion y reconocimiento que se realiza al trabajador en base a su labor
que desempefia en la empresa; también, se considera los éxitos que se destaca por su
trabajo o el impacto positivo que se origina de forma indirecta en los resultados; es decir,
el reconocimiento permite reconocer y valorar el trabajo realizado por los trabajadores y

retribuir a través de reconocimientos e incentivos (Boada, 2019).
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Intereses en el puesto de trabajo

Se manifiesta, con la conducta del colaborador hacia el centro de trabajo; por lo
tanto, un empleado con alto nivel de gozo en el puesto de trabajo demuestra
comportamientos eficientes hacia su cargo laboral; en cambio, un empleado que no est4
conforme y satisfecho en el cargo que ha sido contratado evidenciara comportamientos

perjudiciales y negativos que afectaran el ambiente de trabajo (Robbins y Coulter, 1996).

Tal como lo manifiesta el autor Holguin (2019) el liderazgo, es clave importante
en la organizacion; es por eso, que el lider serd el responsable de encaminar al equipo de
trabajo que tiene a su cargo demostrando sus habilidades y destrezas a los demas; de esta
manera, incentiva al equipo de trabajo para lograr los objetivo y metas de la organizacion;
por lo tanto, es indispensable que los gerentes se involucren en la cultura organizacional
para que motiven a los trabajadores a incrementar el deseo de lograr la filosofia de la

empresa. El liderazgo contempla los siguientes indicadores:

Liderazgo participativo

Los representantes de la empresa demuestran entera confianza en los diferentes
aspectos de trabajo realizado por los integrantes de la organizacién; es decir; resulta seguro
para la ejecucion de las decisiones y es rentable para la empresa; ademas, permite a los
directivos ejecutar recompensas Yy reconocimientos a los empleados, logrando el

compromiso del equipo de trabajo y un alto nivel de motivacion (Reyes, 2004).

Liderazgo directivo

El lider ejecuta y explica la forma de trabajo para conseguir los objetivos fijados;
ademas, se desarrolla para las tareas poco organizadas y para los colaboradores que poseen
baja capacidad para elaborar las tareas sefialadas; también, permite a los lideres resolver las
deficiencias de los colaboradores; es decir; el liderazgo directivo esta dirigido para efectuar
las tareas del personal con la ayuda del lider, con la finalidad de aumentar la productividad

y eficiencia en el trabajo (Sanchez, Albacete y Barrales, 2011).
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Liderazgo orientado al logro

El lider establece metas complicadas sin dar demasiadas instrucciones para la
ejecucion de las tareas, con el propoésito de obtener por parte de los colaboradores un
mayor rendimiento en su puesto de trabajo; ademas, este tipo de liderazgo se desarrolla en
colaboradores con elevada capacidad de inteligencia y que se encuentran comprometidos y

motivados con la organizacion (Sanchez, Albacete y Barrales, 2011).
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CAPITULO IlI: METODOLOGIA

3.1 Tipo de investigacion

El tipo de estudio que se utilizd es basica; la misma, que es un grupo de procesos
metodicos y empiricos que tienen como finalidad utilizar el andlisis y aplicacion de un
fendmeno en la investigacion; es decir, permitira interpretar los hechos para conocer la
realidad de estos (Lifeder, 2020).

3.2 Enfoque de la investigacion

El enfoque que se empled para el estudio es cualitativo, el cual esta orientado por
diferentes areas e informacion importante para la investigacién que se requiere estudiar;
dicho enfoque se puede realizar a traves de diversas preguntas formuladas antes, durante y
después de la recaudacion y estudio de los datos obtenidos; también, se utiliza el método
de recaudacion de datos que no se encuentren homogenizados ni predeterminados, lo que
permitira conseguir informacion de sus emociones, preferencias, expectativas, experiencias
y otros puntos a considerar de las personas investigadas; por tal motivo, emplea diversidad
de mecanismos para obtener conocimiento que aporte a la investigacion a través de
entrevistas, mediante la observacion , donde se detalla situaciones complicadas; es decir,
estudia la realidad en el ambiente natural. El enfoque cualitativo, permite utilizar varios
instrumentos para obtener informacion y comprender como se ven las cosas para el estudio
de la investigacién; ademas, los conceptos, permiten obtener conocimientos que aporten a
la conclusion y estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; Ruiz, 2011; Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2010).

3.3 Meétodo de la investigacion

Para el estudio se utilizd los siguientes métodos: (a) estudio de casos; (b) método analitico;

y (c) método inductivo, respectivamente:
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El estudio de casos conlleva, a la comprension de la situacién del mismo que se
obtiene por medio de la descripcion, el estudio de la realidad en general y de lo que se est4
viviendo actualmente; ademas, se considera importante y de gran aporte para el desarrollo
de la investigacion, porque permite medir y comprobar el comportamiento de las personas
investigadas en el estudio, a diferencia del método cuantitativo que sélo se enfoca en la
informacion verbal conseguida de la técnica encuesta y del instrumento el cuestionario;
asimismo, para iniciar la investigacion en campo es necesario anticipar el estudio por
medio del trabajo de una teoria que permita acceder a la observacién mediante el analisis
de la investigacion; ademas, es Util porque permite la aproximacion de la persona a la
situacion de la vida real, desarrollando en los participantes la capacidad de comunicarse,
tomar decisiones en condiciones de inseguridad y a desarrollar diferentes habilidades en la
medida en que se relaciona con la realidad actual; por lo tanto, los conceptos aportan a la
investigacion porque es un fenémeno en el contexto de la vida real, donde se utilizan
variedad de fuentes que demuestran la evidencia, certeza y seguridad de las mismas
(Gallego, Galvez, Lbpez, Paredes, Robles y Vicente, 2017; Martinez, 2006; Yacuzzi,
2005).

El método analitico permite, la separacién de un todo en la investigacion,
distribuyendo los elementos con la finalidad de estudiar y analizar las diferentes causas,
efectos y la naturaleza de los mismos, los que seran analizados por medio de la
observacion; ademas, es esencial en el estudio cientifico e indispensable para ejecutar
diferentes acciones en la teoria, considerado de gran relevancia en la aplicacion de
conceptos y la clasificacion de los mismos; por consiguiente, el método analitico es
utilizado en las ciencias sociales y humanas, ya que aportan a la investigacion y es de gran
utilidad porque permite encontrar elementos importantes para su analisis y comprenderlos
en gran profundidad y a detalle; ademas, los conceptos del método analitico aportan a la
investigacion para hacerla mas fiable y contribuir con nuevas ideas sobre una materia
especifica (Jalal, Ramos, Ajcuc, Lorenty y Diéguez, 2015; Abreu, 2014; Lopera, Ramirez,
Zuluaga y Ortiz, 2010).

El método inductivo se genera, por intermedio de la elaboracion de categorias; es

decir, empieza por el estudio de unidades para la investigacién; también, se debe

considerar los nombres de las diferentes categorias y el método de clasificacién debera
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estar especificado de forma clara y detallada para prevenir reprocesos en la codificacion;
asimismo, es una técnica que empieza desde lo personal a lo genérico y es un
procedimiento de sistematizacion que al comenzar con los resultados particulares permite
ubicar probables respuestas que argumenten la investigacion; por lo tanto, el método
inductivo forma parte de la investigacion cientifica dado que sirve para ampliar el
conocimiento de la situacion actual que se tiene y sus conceptos aportan a la investigacion
porque los datos recopilados permiten identificar diferentes patrones y relaciones en la
investigacion (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2014; Gomez, 2012; Hernandez,

Fernandez y Baptista, 2010).

3.4  Escenario de estudio y participantes

Para este estudio se utilizd cinco unidades informantes, quienes aportaron a la
investigacion porque estan directamente relacionados con los trabajadores, el ambiente de

trabajo y conocen las deficiencias que existen actualmente en la empresa:

Coordinador de tesoreria

Es el responsable de programar, organizar, controlar el cobro de ingresos, la
programacion de las obligaciones y ejecucion de pagos con el fin de elaborar flujos
financieros de corto y mediano plazo; ademas, se encarga de elaborar cheques, gestionar la
liquidez inmediata de la caja y de las cuentas financieras de empresa.

Administradora del restaurante

Es la encargada de planificar, organizar, controlar los recursos para obtener
beneficios para la empresa y dirigir a los trabajadores para que cumplan de manera
eficiente sus funciones y lograr los objetivos propuestos por la organizacién; ademas,
administrar el servicio del restaurante, incluyendo el registro contable, asistir a los altos

mandos y sostener la satisfaccion del usuario y colaboradores.
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Coordinador de operaciones

Coordina y organiza con las diferentes areas las actividades que se realizaran
dentro de la empresa, velar porque se cumplan los procesos estandarizados de una forma
veraz y eficiente, para el cumplimiento de todas las funciones de los trabajadores; es decir,
coordinar el correcto desarrollo de las actividades operativas de la empresa, garantizando

que los procesos se lleven a cabo cumpliendo con en el tiempo establecido.

Supervisor de Restaurante

Su principal funcién es atender las quejas de los clientes de manera rapida,
resolver conflictos entre colaboradores y desarrollarse de forma adecuada en el area
administrativa; ademas, es responsable de contratar y capacitar a l1os nuevos empleados,
supervisar todos los aspectos del tiempo del cliente en el restaurante y tomar érdenes sobre

la limpieza de los sanitarios y otro ambientes del restaurante.

Supervisora de Control Interno

Es responsable de obtener informacidn para realizar las inspecciones de control en
la compafiia, utilizando la forma técnica y los recursos informaticos; ademas tiene como
proposito amparar y custodiar los activos de la organizacion, impedir salidas ilegales de
efectivo, brindar la confianza a gerencia de que no se ejecutaran acciones sin el permiso de

los mismos y elaborar informes para cada actividad evaluadora.
3.5  Categorias y subcategorias aprioristicas
En la presente investigacion se identificé la categoria y subcategorias relacionadas al clima

organizacional, a fin de explicarlas de forma minuciosa para tener un mejor concepto y la

importancia sobresaliente de las mismas:
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Clima organizacional

Son las percepciones y conceptos que tienen los trabajadores en referencia a la
empresa donde laboran y al ambiente de trabajo; ademas de la relacion que tengan con sus
compafieros de trabajo; es decir, por medio de las percepciones se identifica la satisfaccion
e insatisfaccion que sienten los trabajadores en la empresa y la forma como ellos lo

manifiestan a traves de su comportamiento y las relaciones interpersonales (Garcia, 2007).

Remuneracion

Son los pagos que realiza la empresa al trabajador por su labor realizada en la
organizacion; es decir, por cumplir con las responsabilidades asignadas en su puesto de
trabajo, ademas, la empresa esta en la obligacion de generar el pago y los beneficios

sociales que le corresponden (Martinez, 2005).

Compromiso

Es la predisposicién y el deber que tienen los colaboradores hacia la organizacion
para que desarrollen sus responsabilidades de manera excelente y dptima; también, de las
estrategias implementadas por la organizacion con la finalidad de impulsar el compromiso

y promover un lugar de trabajo atractivo y confortable (Luthans, 2008)

Motivacion

Se encuentra establecida por los diferentes factores que sirven de aporte para
estimular, sostener y conducir la conducta del trabajador para conseguir los objetivos
fijados por la organizacion; por tal motivo, un ambiente de trabajo agradable y adecuado
donde se fomente la cultura organizacional generara en el trabajador elevada motivacion,

demostrando su compromiso y fidelidad hacia la empresa (Velasco, 2006).
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Liderazgo

Es el desarrollo aplicativo que resulta de un procedimiento de captacion social; es
decir, es percibido por los demas como un lider importante dentro de la organizacion que
dirige al equipo de trabajo para lograr los objetivos propuestos, incentivar a los
trabajadores a laborar en equipo y realizar su trabajo con responsabilidad (Gonzéles y
Naranjo, 2014).

Tabla 1.

Categorizacion de Sub categorias e indicadores

Sub categorias Indicadores

C1. Remuneracion C1.1 Remuneracion justa
C1.2 Remuneracion con relacion al
esfuerzo
C1.3 Satisfaccion de necesidades
C2. Compromiso C2.1 Compromiso laboral
C2.2 Recomendacion del centro de
trabajo
C2.3 Orgullo del centro de trabajo
C3. Motivacion C3.1 Realizacion personal
C3.2 Reconocimiento
C3.3 Intereses en el puesto de trabajo
C4.1 Liderazgo participativo
C4. Liderazgo C4.2 Liderazgo directivo

C4.3 Liderazgo orientado al logro
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3.6  Estrategias de produccion de datos

3.6.1 Técnica

La técnica de estudio que se aplicd corresponde a la entrevista, porque permite obtener los
datos e informacion mas importante de la persona a investigar por medio de la interaccion
con el investigador, el mismo, que se dara en el intercambio de las experiencias e
informacién a través de la comunicacién, opiniones e ideas entre el entrevistado y el
entrevistador; dicha informacion se va ordenando conforme continla el trabajo de
investigacion; es decir, la entrevista es util porque la informacién recibida por las personas
entrevistadas permitira verificar los resultados con la realidad garantizando la veracidad de
la respuesta de los entrevistados en la presente investigacion; ademas, los conceptos
orientan a las actividades que debera desarrollar el investigador (Troncoso y Amaya, 2017;
Morga, 2012; Rodriguez, 2011).

Por otro lado, la entrevista a los 05 colaboradores se realiz6 de manera virtual y en

el mes de octubre.

3.6.2 Descripcidn

Para realizar el trabajo de investigacion se utilizé como instrumento la guia de entrevista y

se aplico a los colaboradores de una empresa de servicios gastronémicos.

La guia de entrevista es un documento donde se detalla diferentes preguntas a
desarrollar en la entrevista por parte del investigador, con la finalidad de obtener
informacion durante la conversacion; las respuestas por parte del entrevistado deben ser
verdaderas y coherentes; ademas, durante la entrevista se podra utilizar grabadora de voz o
camara de video a fin de escuchar a detalle la entrevista realizada; asimismo, es de utilidad
porgue genera un ambiente de seguridad y confianza, donde los entrevistados expresaran
de forma libre sus actitudes y sentimientos que aporten a la investigacion; por lo tanto, los
conceptos aportan al estudio porque permite lograr acceder a la informacion y profundizar
la investigacion (Ortiz, 2020; Romero, 2020; Arias, 2012).
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Asimismo, no se solicité permiso a la organizacion para la aplicacion de la guia
de entrevista; es decir, se coordin6 directamente con los colaboradores de la empresa;
ademas, se realizé el siguiente procedimiento para la recopilacion de informacion de los

trabajadores entrevistados:

Procedimiento 1: Se desarrollo el disefio de la guia de entrevista.

Procedimiento 2: Se prepar0 las distintas preguntas para los colaboradores, a fin

de obtener importante informacion del ambiente de trabajo.

Procedimiento 3: Se coordind con los colaboradores la fecha y forma de la

entrevista.

Procedimiento 4: Se realizé la entrevista a los colaboradores de forma virtual,

cumpliendo con las preguntas sefialadas en la guia de entrevista.

Procedimiento 5: La informacion recibida de los colaboradores se trasladd al
word y se proceso la informacion en el programa Atlas.Ti.

Procedimiento 6: Se elabord la triangulacion en base a la categoria y sub

categorias; ademas, se utilizo la informacion obtenida de los colaboradores.

Por consiguiente, para elaborar la entrevista se utiliz6 como referencia a diferentes
investigaciones y se ordend de acuerdo a las sub-categorias; las mismas, que conceden
ahondar el estudio cualitativo en referencia a los participantes de la entrevista.

3.7 Analisis de datos

Se aplico la triangulacion, a fin de obtener informacion relevante que aporte a la presente

investigacion.

La triangulacion es una técnica que permite utilizar tres a mas observadores

durante la entrevista; asimismo, el procesamiento de los datos y analizar la veracidad de
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los resultados; ademas, es una combinacion de varios métodos que se dividen en cuatro
tipos: 1) utilizacion de varias fuentes para obtener informacion y resultados; 2) recopilar
informacidn de varios investigadores; 3) para las teorias se puede utilizar diversidad de
perspectivas; y 4) utilizar dos métodos o técnicas diferentes para obtener informacién de
un solo problema; es decir, los cuatro tipos de triangulacion aportan a los métodos que se
quieren investigar; ademas, es Gtil porque permitird ampliar el proceso de investigacion y
verificar la conformidad de los resultados; por lo tanto, los conceptos ofrecen una vision
mas amplia de la informacion (Avila, 2020; Ruiz, 2012; Ruiz, 1999).

3.8  Criterios de rigor

Después de realizar el andlisis de los resultados, para la investigacion se utilizo el criterio
de credibilidad; es decir, se ejecutd la entrevista a los participantes que integran la
empresa; ademas, se recibio relevante informacion del ambiente de trabajo y de lo que el
personal piensa y siente de la organizacién; es decir, los resultados obtenidos, permiten
tener una percepcion clara y representativa de la coyuntura actual de la empresa (Guba y
Lincoln, 1981).

3.9  Aspectos éticos

Se respetaron los aspectos éticos utilizados en la investigacién, con el propdsito de evitar
cualquier riesgo e incidencia en el presente trabajo; ademéas se consideraron los siguiente
aspectos: Se empled la forma Apa para la escritura del trabajo, para la muestra se utilizd
como unidades informantes al Coordinador de tesoreria, Administradora del restaurante,
Coordinador de operaciones, Supervisor de restaurante y Supervisora de control interno; y

para la investigacion se manejé los resultados adquiridos del personal entrevistado.
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CAPITULO IV: PRESENTACION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1

Resultados y triangulacion

T 101 0 e recanodes

»
- T T P ———— "","“:"'."“:':ﬁ - agraerTEn y veborer o e o N8 W oo g
UM S 106 LA S0 #ithe) " et e IDE Come W ey P 0 cobaboradore. . i Gute de R L R SUAS T MY O of pueste e
Can el bt i (s i Geula “"_'"“‘"’— Guls PRI e €3 manterer.. n Gots e Acdwersviraton ove
e pago... 1 Gule nrents x otrreana -anc-nﬂ--
e eeliresia
- T = AT L, e 0 Lt 10w N
Al e, Larve LAy Y RIOCE N UMD er RS YN e o
,xnnv.m’ owje Conrbrador e noermiore me i ew T DL 0 Gt de mm‘wm -
¥ RATY 117 tampece, Ewwie e :‘“"‘"“"\h Iegro ol eaaspn de frabal . i Sl avisevints it V10X 25, el jefe comabders gt b
ICIRCCATRERLD €6 BOTen HOChIm, “' "’:m'""-w"‘ e svironinta Wy "l InfreTeacion recisde y ko ascrtey
PG e TuaR #aTiA . (0 Gasle B0 T 2 19, artestverns w \rsbas 12 / 1 My 0 Gads 0o setivwicts
erirevie D e T Tl vy e — AN
L “d PG Ot | W Gula s ovtreviota [ .......‘.,w..w R e LR ET o ewivie v
R L A L f ﬁW W e i Gade e enbrevinle FPATRRTES hande L SONTVE B Ko AECONSONMENTo DO & VADO0 O
H129 W38, L twrom cue reskios de 70 ewkin W 1en § 300, we werhocan Tede o n Guke e n Goia cw
G AR Y Ot porTa b e 0 tane Qas g y (B 147 30, Na, porquse bs emprese P\ — s
PR QAN . 0 Gesle B0 ks e etiewnts P S ————. Setwria OMOVGer @ D030 D¢ Mk boren TR0, eth b eepeeca o Daliw AN
reas et Bl b G S ey rero €1 Tun Imporiants que o * Lﬂlm—-m-m- =
— P recorockTien. .. by Gt e srerevirts e O preacaeciin y L ek e ORIEY I, Cererche Seriasetia Gue
"\\K\ T POy T p—" 7 — "= Guie s enbicwate :mm-nu-wu
T ean  roskmr avess T S
A GRS 9, En ml opinddn no s
OEREA 9640 " [ b g ba.  Geta e o asntdan o o (1483 143 Mo, gerencla debe ser | e
_ N isermfcs. n Gule o setrewets. :-mn—-m_mh Mn-::m 512 8 21y eeko we cebie & te MAits Ow
= e irreats B L B - e o o By
e 3 e A Ly :o il
W13 1100, Por parte o b Gowncs €142 caradeer =
N Guda de srtrevinta Sovhen Gy 3y e "o e - e
el T BAL T My aTacs e reconace o CHpEiDS 46 IINAIQS ¥ LIVGEc mm.‘::‘.‘m:”
-~ SANTO y RSO 39 lok ST L i Gl S et BNGO COB QeTRn_. I Gase de
20 ¥ G4, en por seo. S st tratsgadoves por pen, bn Cane de
W) 130 1 97, ©x0 deresesire le tuts AN e pevsanel ¥ ion - T . ANl overeisis ovrate
tomgromio de e snevese bl (81 oo an tone. In Gale de e 3 ey (e A s
Aoty Siwniddin sk o8 0| wtrewana TP F14 1 A eeis ae evidencie 50 1151 25, barrgroto tcvactis com ww
- —— Suta e Kowraagn por parte de perione st Ty Corrdres
QOVEROe in Gale de arhiewiie [ R N ———
138 4 007, Na, porger of o oe i EER22 T 3L som Mo exbile AT 0, e gavencia fO
B y CTS pide whe e e 0a » 225 o Pyt s e Jofe revmeemeran o2 #1871 7, Gevercia v bvre g
Degeca v Curw de srwvints 128 191 Brsoecio o fon bewetios "’""'_"" A ¥ GRIEch, b ev .. s Gude e Iratsnge 1w Gute ¢x evtrewsha o irsbags que ™
1 W Gk co galrouiets Savginsh Dorn sl oo, el e S Menupsils o 16 Swspr . fu e e ety
A Bl -~ 35 %00 § U2 Ve portion # tmorim o0 Y. . o s wribuuhis AT Can i I T 0
>+ i oMo wn aporie o ke o
_ SR TR ep—— z recacien max Sel SO% de e 5\ o e el
P parts do Mehaiiar porcs B 108 25, MO swite seconsckoisats I 50 1AT 1145, Mg esioe 2 0 W Gake e 1100 121 A e e B v
3. Gaby de coireweta / weroel B ecONErkD por of trabale Dl L el 8 e \ P B eage Mt Tarabs B
~ 7] e rewk 1o Gusa ds evrevists tToocs Dea.. In Gale ce - pred. (nGusde fop T4 TA
e s 5. 2 = o - ) SR O tireata SOMINT M ewis Beeresgu ¢ Deena
AT come ety ssons 00 e e 090 ¥ 24 he fatts de wvieres pere PO parte de
1391 137, gererende AT B S 10, TIGG G ":-'"-\:.w"-b*--ﬂ TR T A0 5 i MLEA, 1 THTE 40 NI --u-  Carle de errbete
Bermotivacksn e bon trebaisdorry respets i g . n G e oEr ™ .. b0 Gads
1 Gakia e sermmictn ermrevite T ———— bk g < EES oy RAS23160 o s oo
— Y *raprens demorirenda... i Gub o \ Y \'\ '-.en..noﬁ*
3 12 111, WO suiie conprosos por TR T NS, 05 pem me Gue apeste RS Y 16, o suivie comroTieO ootreviss - .m.‘m“h“
i 0 100 SEbGNSon; Dsga RO 4 Qe = e Lot R 10T, Neschen vece 0 Somen Al puds DAraN N0 o taman s
sctuebrerie. i Guie Se crirrrvie DRSO Mreehone ye. 1 Dule B 54 sepees.. }g.__._- A N e -——-G«-*m
T ertyevils \ T 12 104 tamiaen, s teDate Peerien oysnec.... I Gule de TN G, M e A0 00 A
- aox .ﬁ/ "‘""‘""’"""“‘":‘“ nbwviie colsbarssorex: o et 3343 s erince
124 3 62, comidest qes s dete XS5 Y178, per ba twte de SIS M A el S o Gt e Snlvuivty
20 1 54, scheriin O s fekts oe POV — o page de iox
SOr1age 947 rte de s geieade secteda dr bon L in Gebs o Trtcon sediabes o b Gasa Or
Borh e aening . Owis e - trveatas eroevints
ntrewa J

Figura 1. Categoria clima organizacional
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Teniendo en cuenta las entrevistas realizadas a los empleados de la organizacion, se
concretd, que las respuestas brindadas por los colaboradores demuestran un deficiente
clima organizacional; es decir, no se evidencia un buen ambiente de trabajo para el

personal.

Asimismo, en la subcategoria remuneracion, se establecié que, no existe una
estructura salarial estandarizada para mejorar los beneficios sociales de los colaboradores;
tampoco, existe un programa de bonificaciones e incentivos para el personal; es por eso,
que los trabajadores no estan conformes con los beneficios sociales que otorga la empresa;
otro punto brindado en la entrevista por la administradora y el supervisor del restaurante,
es que actualmente la empresa no realiza el pago de la movilidad nocturna; tampoco,
entrega la bonificacion de alimentacion para los colaboradores ;ademas, no consideran el
pago de las horas extras y nocturnas; asimismo, el Coordinador de tesoreria, la Supervisora
de control interno y el Coordinador de Operaciones manifiestan que, la empresa no cumple
con el pago del salario segun lo establecido en el contrato de trabajo y no genera el pago de
los beneficios sociales conforme a lo indicado en la ley; todo ello, genera falta de
compromiso y responsabilidad en el personal. La teoria del comportamiento organizacional
y desde el punto de vista del autor Dailey (2012) sefiala que, el comportamiento representa
la actitud y el desempefio del personal en referencia al entorno organizacional; por lo tanto,
la falta de interés por parte de la gerencia para cubrir las expectativas econdémicas del
personal, influye de forma negativa en las funciones desarrolladas por los empleados y en
la produccioén de la organizacion; por lo tanto, la empresa se debe preocupar en satisfacer
las necesidades de los colaboradores y cumplir con el acuerdo establecido, a fin de no

afectar en su comportamiento laboral.

Por otro lado, en la subcategoria compromiso, las unidades informantes como el
Coordinador de tesoreria, el Coordinador de operaciones, el Supervisor del restaurante y la
Supervisora de control interno, sefialaron que, los trabajadores no estdn comprometidos
con la empresa por el incumplimiento en el pago de los beneficios sociales; ademas, existe
falta de reconocimiento por el cumplimiento de las tareas realizadas en el puesto de
trabajo; también, existe falta de liderazgo y comunicacion por parte de la gerencia; por otro
lado, la Administradora del restaurante manifiesta que, los empleados no se sienten

identificados con la organizacion; porque, existe falta de oportunidad para el desarrollo
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profesional. Segun la teoria de las relaciones humanas y lo manifestado por el autor Lucas
(1992) sefiala que, el ser humano es el activo més importante en la organizacion; por lo
tanto, se debe apreciar el trabajo de los empleados; ademas, brindarles el reconocimiento
por su buen rendimiento en su puesto laboral, con la finalidad de lograr su satisfaccion y
compromiso con la organizacion; asi mismo, la teoria del desarrollo organizacional y
segun lo establecido por el autor Warren (1970) define que, los trabajadores deben tener
capacidad innovadora que les permita desarrollar el talento humano por medio de la
adaptabilidad, la perspectiva del ambiente laboral e integracion del personal; por lo tanto,
la organizacion debe brindar a los trabajadores la oportunidad de desarrollarse; es decir,
demostrar su creatividad y aprender nuevas tecnologias que aporten al crecimiento de la

organizacion.

En relacion a la subcategoria motivacion, la empresa no cuenta con un plan anual
motivacional para los trabajadores; donde el lider reconozca el buen trabajo realizado por
el personal y los motive a seguir trabajando en equipo; ademas, el personal entrevistado
como la Administradora, el Coordinador de operaciones, el Supervisor del restaurante, la
Coordinadora de tesoreria y la Supervisora de control interno manifiestan que, el trabajo
que desempefian en la empresa les permite lograr su realizacion personal; porque, en su
area de trabajo amplian sus conocimientos y pueden cumplir con diferentes
responsabilidades de otras areas; ademas, se relacionan con otros colaboradores que
laboran en diferentes cargos de trabajo. De acuerdo a la teoria de las relaciones humanas y
segun los autores Forehand y Gilmer (1964) precisan que, la forma como percibe el
trabajador el ambiente de trabajo lo demostrara a través de sus creencias, la actitud para
relacionarse con los demas y el nivel de motivacion; por lo tanto; en la organizacion el
lider debe motivar al equipo de trabajo, utilizando diferentes herramientas que permitan
elevar la motivacion y satisfaccion de los colaboradores, a fin de cumplir con la cultura

organizacional.

Finalmente, en la subcategoria liderazgo, el personal entrevistado como la
Administradora y supervisor del restaurante, la Supervisora de control interno, el
Coordinador de operaciones y el Coordinador de tesoreria, coinciden que, no existe
liderazgo en la organizacién por parte de la gerencia; tampoco, se evidencia una buena

relacién laboral con el personal; esto se debe, a la falta de empatia, comunicacion y
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acercamiento de los altos mandos hacia los trabajadores; ademas, existe falta de
reconocimiento para los trabajadores por los resultados obtenidos en su puesto de trabajo.
De acuerdo a la teoria del comportamiento organizacional y lo manifestado por el autor
Méndez (2006) sefiala que, (a) la forma como el personal recepciona el ambiente laboral;
(b) la motivacion de los empleados; (c) el liderazgo de los altos mandos; (d) las decisiones
a ejecutar; y (e) la relacion entre los compafieros de trabajo; todo ello, influye en el
comportamiento que desarrolla el personal en la organizacional y en el desempefio de su
trabajo; es decir, el lider debe guiar al equipo de trabajo para generar confianza y
participacion de los colaboradores; ademas, demostrar su empatia hacia el personal para
fortalecer el ambiente laboral.
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Figura 2. Subcategoria remuneracion.
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Respecto a la subcategoria remuneracién, la organizacion no tiene una estructura salarial
definida; por lo tanto, la empresa no brinda a los trabajadores proporcionalidad en el
salario; tampoco, cumple con el pago de los beneficios sociales de acuerdo a ley. En el
indicador remuneracion justa, se determind, que la empresa no cumple con el acuerdo
realizado con los trabajadores; es decir, regularizar al 100% el sueldo del personal;
tampoco, genera el pago de la gratificacion, CTS y seguro de vida; ademads, existe
incumplimiento en el pago de las utilidades para los colaboradores; por otra parte, en el
indicador remuneracion en relacion al esfuerzo, se precisd, que actualmente el personal
trabaja 12 horas diarias y la organizacion no realiza el pago de las horas extras y horas
nocturnas; tampoco, ejecuta el pago de la bonificacion de refrigerio y movilidad nocturna
para el personal; ademas, no brinda el pago de la bonificacién por llegar a la meta para el
administrador y supervisor; por consiguiente, no existe un programa de motivacion laboral

para los colaboradores; todo ellos, genera desmotivacion e insatisfaccion en los empleados.

Finalmente, en el indicador denominado satisfaccion de necesidades, se
determind, que no existe un agradable entorno laboral; porque, la empresa no respeta las
fechas de pago del salario pactado con los empleados; por lo tanto, el personal se encuentra
incomodo por la actitud desinteresada que demuestran los representantes de la empresa;
ademas, no existe un reconocimiento monetario por parte de la gerencia, respecto al buen
rendimiento laboral de los trabajadores; por lo tanto, existe insatisfaccion laboral y un

deficiente ambiente.
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Figura 3. Subcategoria compromiso
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En relacion a la subcategoria compromiso se sefiald, que en el indicador compromiso
laboral, los trabajadores no se encuentran comprometidos y fidelizados con la
organizacion; porque, gerencia no reconoce Yy valora el desempefio de los colaboradores;
ademas, el lider no considera los aportes y sugerencias del personal; es decir, los
empleados no manifiestan sus opiniones, porque gerencia demuestra falta de interés para
escuchar y dialogar con los colaboradores; por esta razon, existe rotacion en el puesto de

trabajo.

En segundo lugar, en el indicador recomendacién del centro de trabajo se
evidencia, un deficiente compromiso de los trabajadores; es decir, se genera por la falta de
liderazgo y empatia por parte de la gerencia; ademas, existe desconfianza, falta de
integracion y compromiso por parte del personal hacia la empresa; esto se origina, porque
la organizacion no cumple y respeta los derechos de los trabajadores; por lo tanto, los

empleados no recomienden a la organizacion como un buen lugar de trabajo.

Para concluir, en el indicador orgullo del centro de trabajo, se determind que los
trabajadores no estan orgullosos de pertenecer a la organizacion por el incumplimiento de
pago de los beneficios sociales; también, por la falta de entrega de bonificaciones e
incentivos por parte de la organizacién. Por otro lado, la gerencia demuestra falta de interés
por los colaboradores, falta de preocupacion por mejorar la comunicacion y relacién
laboral con el personal; todo ello, genera inestabilidad e incertidumbre en los
colaboradores. Otro punto importante, es que algunos empleados manifiestan que, existe
poca oportunidad de desarrollo dentro de la empresa; es decir, gerencia no se preocupa por
el crecimiento personal y profesional de los colaboradores; tampoco, motiva al personal

para que se sientan orgullos de ser parte de la organizacion.
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Mediante el andlisis de la subcategoria motivacion, se determind, que en la organizacion
no existe un plan motivacional laboral y un programa de reconocimiento e incentivo para
los colaboradores. En el indicador realizacion personal, los colaboradores estan satisfechos
con las funciones que desempefian en su puesto de trabajo, cumpliendo sus labores de
forma correcta y responsable; ademas, los empleados consideran que las tareas realizadas
en su puesto de trabajo los motiva a seguir creciendo profesionalmente; por lo tanto, les
permite ampliar sus conocimientos y ponerlos en practica en su area de trabajo, con la
finalidad de minimizar los errores en la parte operativa; también, existe la oportunidad de
integrarse en otras areas y realizar diferentes funciones que son ajenas a su cargo de
trabajo. Por otro lado, en el indicador reconocimiento, se evidencid, que la gerencia no
aprecia y considera el trabajo realizado por los trabajadores; es decir, para la empresa es
mas importante el factor econémico que los colaboradores; por lo tanto, existe
desmotivacién, falta de compromiso y falta de identidad por parte de los empleados hacia
la organizacion. En el mismo sentido, en el indicador de intereses en el puesto de trabajo,
el personal cumple con responsabilidad sus funciones y se esfuerza por hacer cada dia un
mejor trabajo; es decir, por su compromiso laboral llegan a la meta fijada por la

organizacion.

En los resultados, se detectd, que la comunicacion con gerencia no es fluida;
tampoco, se puede informar sobre la problematica actual de la empresa; es decir, la
gerencia lo considera como un reclamo, mas no como un aporte que ayude a mejorar el

ambiente de trabajo.
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De acuerdo con los resultados de la subcategoria liderazgo, se considerd los indicadores
liderazgo participativo, liderazgo directivo y liderazgo orientado al logro. Con relacion al
indicador liderazgo participativo, los trabajadores demuestran poca participacion en el
trabajo; es decir, el lider no transmite confianza a los empleados para ejecutar sus
responsabilidades y tomar las decisiones que ayuden a corregir los errores; tampoco, existe
un reconocimiento verbal o econémico por el cumplimiento del trabajo y esfuerzo de los
colaboradores; por esta razon, se evidencia falta de compromiso, motivacion e integracion
en el equipo de trabajo. En relacion al liderazgo directivo, gerencia no demuestra ser un
lider con los integrantes de trabajo; por lo tanto, afecta la productividad, compromiso y
responsabilidad de los trabajadores; ademas, no existe didlogo con el personal, porque el
lider sélo se enfoca en delegar funciones; tampoco, trabaja en equipo y no se preocupa por
escuchar a los colaboradores; por tal motivo, los empleados prefieren quedarse callados
por el temor de ser retirados de la empresa; es decir, se demuestra ausencia de liderazgo y

empatia hacia el personal.

Para concluir, en el indicador liderazgo orientado al logro, se determind que el
lider no motiva a los colaboradores a trabajar en equipo, con el propésito de lograr la
filosofia de la empresa en un corto plazo; tampoco, la gerencia interactia con los
trabajadores para conocer los aportes que ayuden al crecimiento de la organizacién y a la
correcta toma de decisiones. Luego del andlisis realizado, es importante considerar la
informacion recibida de los empleados, con la finalidad de reducir la rotacion de personal,

enriquecer el ambiente laboral y aumentar la satisfaccion de los colaboradores.
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Figura 6. Nube de palabras

Las palabras que mas se distinguen en el estudio son: trabajadores, empresa, trabajo y
gerencia; es decir, son las palabras més resaltantes e importantes de la investigacion; las
mismas, que tienen como finalidad analizar y mejorar la atmdsfera laboral en el centro de
trabajo para generar motivacion y compromiso en los colaboradores; ademas, de fortalecer

la relacion de trabajo entre Gerencia y los empleados.
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4.2 Discusion de resultados

En relacion al objetivo especifico denominado compromiso, los colaboradores no estan
comprometidos con la organizacion; esto se debe, a la ausencia de comunicacion
armoniosa con el personal y la falta de relacion laboral entre los trabajadores; es decir,
ocasiona que el equipo de trabajo no sienta felicidad, orgullo y satisfaccion por pertenecer
a la organizacion; ademas, la falta de compromiso influye en el rendimiento de los
empleados; asimismo, la percepcion del personal respecto a las condiciones laborales y la
atmosfera de trabajo estadn vinculados con el clima organizacional. Concuerdo, con los
autores Idrogo y Chinchay (2018) quienes precisan que, las relaciones interpersonales,
genera un concepto a la perspectiva que tienen los trabajadores; por lo tanto, genera que el
nexo con los colaboradores influya en el crecimiento de la produccion de la empresa;
ademas, el ambiente de trabajo, la motivacion, la satisfaccion y el compromiso por parte de

los trabajadores, influyen de forma trascendental en el clima organizacional.

El segundo objetivo designado motivacion, actualmente la empresa no se
preocupa por motivar al equipo de trabajo de manera verbal o en especies; por lo tanto, no
se simboliza un clima organizacional de entusiasmo, felicidad, trabajo en equipo y un
vinculo de relacion afectuosa con los colaboradores; ademas, los representante de la
empresa consideran poco importante la informacion recibida de los empleados para
mejorar el entorno laboral; por tal motivo, se genera desmotivacion en los integrantes de la
empresa e influye en el rendimiento de trabajo. Coincido con los autores Olaya, Puma y
Rivera (2017) quienes afirman que, el ambiente organizacional influye en la productividad
de los empleados; es decir, predomina las emociones y sentimientos del personal en su
puesto laboral; ademas, los altos mandos deben tomar importancia a los diferentes factores
y opiniones del personal sobre el clima organizacional, con el propdésito de mejorar el
ambiente laboral; también, se demostr6 que el ambiente de trabajo influye en el
rendimiento de los empleados; por lo tanto, el liderazgo y la motivacion intervienen de

forma satisfactoria en el desempefio de los colaboradores .

En el tercer objetivo llamado liderazgo, no se evidencia que el lider dirija a los
colaboradores; tampoco, ayuda al personal para corregir los errores y deficiencias que

existen en las diferentes areas, con la finalidad de alcanzar la meta y objetivos de la
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empresa; €S por eso, que no existe una buena comunicacion entre el lider y los
colaboradores; es decir, gerencia no tiene una cercania con los empleados; tampoco,
considera las ideas y sugerencias del equipo de trabajo; las mismas, que aportan en la toma
de decisiones para beneficio de toda la organizacién; por otro lado, los colaboradores
consideran importante la comunicaciéon entre los empleados, el trabajo en equipo y la
participaciéon. Coincido con el autor Wilches (2018) quien sostiene, que para los
trabajadores existe un buen clima organizacional, donde prevalece un ambiente de trabajo
agradable, existe compafierismo y son solidarios entre los trabajadores; ademas, el clima
organizacional esta vinculado de forma directa con el liderazgo y la participacion de los
colaboradores.

Conforme a los objetivos especificos contemplados en el estudio y en referencia al
objetivo general, se constata que no existe un agradable clima organizacional en la empresa
de servicio gastronémico; por lo tanto, se crea una percepcion negativa de los
colaboradores hacia la empresa, generando un deficiente ambiente de trabajo; por
consiguiente, se evidencia la falta de compromiso y motivacién por parte de los
empleados; es decir, se demuestra una actitud desinteresada hacia el trabajo por parte de
los colaboradores; ademas, existe la falta de liderazgo, trabajo en equipo, la falta de
empatia y comunicacion por parte de la gerencia hacia los empleados; todo esto conlleva, a
que exista rotacion de personal, ausentismo laboral, disconformidad y falta de
involucramiento de los empleados respecto a la cultura organizacional; por lo tanto, no
existe un buen clima de trabajo en la empresa gastrondmica; tampoco, se manifiesta el
interés por parte de los altos mandos en mejorar la atmosfera organizacional y la relacién

laboral con los colaboradores.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

En conclusion, los colaboradores mencionan que no estan de acuerdo con la
remuneracion percibida; es decir; existe falta de compromiso por parte de la
empresa, porque no se respeta el acuerdo obtenido con los empleados;
tampoco, se les paga los beneficios sociales que les corresponden; ademas,
no existe un reconocimiento e incentivo que motive al personal a seguir

trabajando en la organizacion.

Se concluy6 que, existe un deficiente compromiso, porque los integrantes de
la organizacién no se sienten orgullosos y contentos por pertenecer a la
empresa; los mismos, que consideran que no es un buen ambiente para
laborar; es decir; se origina por la ausencia de liderazgo, la falta de empatia,
falta de comunicacién y reconocimiento por parte de gerencia hacia los

empleados.

En conclusion, la gerencia no considera importante la motivacion de los
colaboradores; eso genera, que exista un ambiente laboral de estres,
ausencia de compromiso, falta de integracién y participacion del personal;
ademas, los colaboradores mencionan que no se valora el desempefio laboral

y no existe un programa de crecimiento y desarrollo.

Respecto al liderazgo, se concluy6 que, los colaboradores no consideran a
gerencia como un lider; por lo tanto, el personal lo percibe como un lider
autoritario y poco empatico; ademas, los empleados consideran al jefe
inmediato como un lider orientado al logro; porque, encamina a todos los
integrantes del equipo para la realizacion de las tareas; los mismos, que

demuestran sus habilidades y capacidad innovadora en su puesto de trabajo.
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5.2 Recomendaciones

De acuerdo a la informacion obtenida en los resultados, se detalla las siguientes

recomendaciones:

Primera:

Segunda:

Tercera:

Se propone a la Gerencia establecer una politica de remuneracién y un
programa de reconocimiento e incentivos para los colaboradores, con el
propdsito de mejorar el clima organizacional y la satisfaccion de las
necesidades de los colaboradores; ademas, realizar el pago de las horas
extras, horas nocturnas, gratificacion y Cts, conforme a lo indicado por la

ley para evitar disconformidad y queja del personal.

Para mejorar el compromiso del personal, se sugiere a la Gerencia, el
Coordinador de Operaciones y la Administradora del restaurante
implementar herramientas de comunicacién para el personal, con la
finalidad de informarles las metas y objetivos que se quiere lograr a un
corto, mediano o largo plazo; ademas, crear un correo corporativo donde los
empleados envien sus ideas, sugerencias, puntos de mejora y aportes para
enriquecer y fortalecer el ambiente de trabajo; por ultimo, brindarles
retroalimentacion a los empleados para fortalecer los aspectos positivos y

mejorar los aspectos negativos en su puesto de trabajo.

Respecto a la motivacion, se recomienda a la Gerencia y la Administradora
del restaurante realizar un plan anual de motivacién y un programa de
reconocimiento e incentivos, donde se considere los resultados y logros
obtenidos por el personal en su puesto de trabajo y a nivel general; ademas,
implementar un programa de charlas para mejorar la comunicacion, el
enfrentamiento laboral y el trabajo en equipo; también, un programa de
capacitaciones en la parte operativa del restaurante para reforzar las
funciones de los empleados; finalmente, un programa de superacion
académica para el mejoramiento y desarrollo de las capacidades de los

colaboradores.
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Cuarta:

Por otro lado, para mejorar el liderazgo, se sugiere a la gerencia brindar un
trato cordial y de respeto a los colaboradores; también, integrarse al equipo
de trabajo para ganarse la confianza y respeto del personal; ademas,
participar de las reuniones mensuales y dialogar con los colaboradores. Asi
mismo, se propone realizar una evaluacion trimestral del clima
organizacional en compafila de la Gerencia, la Administradora y el
Coordinador de Operaciones, con la finalidad de obtener informacién de los
empleados para mejorar la remuneracion, el compromiso, la motivacion y el
liderazgo en la organizacion. Por Gltimo, se sugiere ampliar el estudio y

profundizar el enfoque de la investigacion.
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Anexol: Matriz de Categorizacion

Titulo: Anélisis del clima organizacional en una empresa de servicios gastronomico, Lima 2020

Problema general

Objetivo general

Categoria 1: Clima organizacional

¢ Como es el nivel de clima
organizacional en una empresa de
servicios gastronémicos, Lima 2020?

Analizar el nivel del clima
organizacional en una empresa de
servicios gastronémicos, Lima 2020

Problemas especificos

Objetivos especificos

¢Como es el nivel de compromiso como
factor del clima organizacional en una
empresa de servicios gastronémicos,
Lima 2020?

Analizar el compromiso que existe en el
clima organizacional en una empresa de
servicios gastronémicos, Lima 2020

¢ Como es el nivel de motivacion como
factor del

clima organizacional en una empresa de
servicios gastronémicos, Lima 2020?

Analizar la motivacion que existe en el
clima organizacional en una empresa de
servicios gastronémicos, Lima 2020

¢Como es el nivel de liderazgo como
factor del clima organizacional en una
empresa de servicios gastronomicos,
Lima 2020?

Analizar el liderazgo que existe en el
clima organizacional en una empresa de
servicios gastronémicos, Lima 2020

Sub categorias Indicadores item Escala Nivel

Remuneracion 1.Remuneracion justa P1
2.Remuneracion en relacion P1
al esfuerzo
3.Satisfaccion de necesidades | P1

Compromiso 1. Compromiso laboral P2
2. Recomendacion del centro | P2
de trabajo
3. Orgullo del centro de P2
trabajo

Motivacion 1. Realizacion personal P3
2. Reconocimiento P3
3. Intereses en el puesto de P3
trabajo

Liderazgo 1. Liderazgo participativo P5
2. Liderazgo directivo P4
3. Liderazgo orientado al P5

logro
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Tipo, enfoque y método

Unidades informantes

Técnicas e instrumentos

Procedimiento y analisis de datos

Tipo: Basica
Enfoque: Cualitativo

Método: Estudio de casos, analiticos e
inductivo

Coordinador de tesoreria,
Administradora de restaurante,
Coordinador de operaciones, Supervisor
de restaurante y Supervisora de control
interno.

Técnicas: Entrevista

Instrumento: Guia de entrevista

Procedimiento 1: Se confeccion6 las matrices, con la
finalidad de profundizar el estudio de investigacion.

Procedimiento 2: Se desarrolld el disefio de la guia de
entrevista.

Procedimiento 3: Se prepard las distintas preguntas para los
colaboradores, a fin de obtener importante informacion del
ambiente de trabajo.

Procedimiento 4: Se coordiné con los colaboradores la fecha
para ejecutar la entrevista.

Procedimiento 5: Se elabor6 la triangulacion en base a la
informacion obtenida de los colaboradores.

Procedimiento 6: Se estudi6 los resultados conseguidos en la
entrevista para detectar los factores que afectan la atmdsfera
laboral.

Anélisis de datos: Triangulacién
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Anexo 2: Instrumento cualitativo

GUIA DE ENTREVISTA

Fecha:

Cargo del entrevistado:

1. ¢En su opinién existe proporcionalidad entre la remuneracion recibida? ¢Por qué?

2. ¢Ensu opinion, en la empresa se evidencia el compromiso de los trabajadores? ¢ Por

qué?

3. ¢En la empresa, usted siente que alcanza su realizacion personal e interés en su

puesto de trabajo y su jefe reconoce que realiza un buen trabajo? ¢Por qué?

4. ¢Considera que el lider dirige y guia al equipo de trabajo para lograr los objetivos

de la empresa? ¢ Por que?

5. ¢Cuando logras un buen resultado o haces algo sobresaliente en tu trabajo, tu jefe

reconoce tu aportacion? ;Por qué?
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Anexo 3: Transcripcion de las entrevistas

GUIA DE ENTREVISTA1

Fecha: 28/10/2020

Cargo del entrevistado: Supervisora de Control Interno

1.

2.

¢En su opinidn existe proporcionalidad entre la remuneracion recibida? ¢Por qué?

En mi opinion no existe proporcionalidad en la remuneracion porque no se respeta
los beneficios sociales que la empresa ofrecid, actualmente se trabaja 12 horas
diarias y no se considera el pago de las horas extras, ademas existe mas del 50% de
reduccion del sueldo, no realizan el pago de la gratificacion, CTS y no hay

bonificacion de movilidad nocturna.

¢En su opinidn, en la empresa se evidencia el compromiso de los trabajadores? ¢Por

qué?

No existe compromiso por parte de los trabajadores, porque actualmente no hay un
buen clima organizacional tanto fisico como moral, esto se evidencia por la falta de
liderazgo por parte de gerencia; es decir, existe desconfianza por parte del

trabajador, porque no se cumple y respeta nuestros derechos como trabajadores.

¢En la empresa, usted siente que alcanza su realizacion personal e interés en su

puesto de trabajo y su jefe reconoce que realiza un buen trabajo? ;Por qué?

Considero lo realizado en mi puesto de trabajo como un aprendizaje que me va
permitir desenvolverme de forma mas eficiente en otra empresa a futuro, como
trabajadora no se escucha mis aportes, tampoco se respeta mis sugerencias; ademas,
no existe valoracion y reconocimiento por el trabajo que desempefio en la empresa,
esto genera que me sienta desmotivada, descomprometida y no identificada con la

organizacion.
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4. ¢Considera que el lider dirige y guia al equipo de trabajo para lograr los objetivos

5.

de la empresa? ;Por qué?

Por parte del lider no existe liderazgo afectando muchisimo en la productividad del
trabajador, generando bajo rendimiento y desmotivacion; muchas veces los
trabajadores realizan su trabajo solo por cumplir, y esto se debe a la falta de
liderazgo por parte de gerencia; ademas, el factor econémico predomina mas para

la empresa demostrando poco interés de preocupacion hacia los trabajadores.

¢Cuando logras un buen resultado o haces algo sobresaliente en tu trabajo, tu jefe

reconoce tu aportacion? ¢Por qué?

No existe reconocimiento verbal o econdmico por el trabajo que realizd, tampoco
interactla con mi persona para conocer mis opiniones, ideas 0 sugerencias porque
no existe un respeto hacia el trabajador; mi jefe considera que la informacion

recibida y los aportes no ayudan al crecimiento de la organizacion.
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GUIA DE ENTREVISTA 2

Fecha: 28/10/2020

Cargo del entrevistado: Coordinador de Tesoreria

1.

2.

3.

¢En su opinidn existe proporcionalidad entre la remuneracion recibida? ¢Por que?

No, porque la empresa deberia otorgar el pago de las horas extras, brindar la
bonificacion de movilidad y refrigerio porque se redujo personal y actualmente se
labora més de 09 horas diarias, regularizar el sueldo y pagar los beneficios sociales

de acuerdo a ley.

¢En su opinidn, en la empresa se evidencia el compromiso de los trabajadores? ¢Por

qué?

Los trabajadores no estan comprometidos por el incumplimiento de pago de los
beneficios sociales por parte de la empresa, la falta de interés para llegar a un
acuerdo, la falta de preocupacion por mejorar la comunicacion y relacion laboral
con el personal; ademas de la falta de liderazgo por parte de la gerencia para

encaminar al equipo de trabajo.

¢En la empresa, usted siente que alcanza su realizacion personal e interés en su

puesto de trabajo y su jefe reconoce que realiza un buen trabajo? ¢Por qué?

Las tareas que realizo de alguna manera me motivan y permiten seguir creciendo
profesionalmente, porque brindan la oportunidad de hacer crecimiento profesional,
ampliar los conocimientos, y ponerlos en practica durante el trabajo que desempefio
en la empresa; pero, no existe reconocimiento por parte de mi jefe y gerencia, la
empresa solo se preocupa por su crecimiento economico mas no por el trabajador;

por lo tanto, no me siento parte de la empresa.
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4. ¢Considera que el lider dirige y guia al equipo de trabajo para lograr los objetivos

de la empresa? ¢Por que?

No existe dialogo con los colaboradores; el lider s6lo se enfoca en delegar
funciones, no trabaja en equipo y tampoco se preocupa por escuchar al personal,
considerd que se debe tomar en cuenta la informacion recibida de los trabajadores

para mejorar el ambiente de trabajo.

5. ¢Cuando logras un buen resultado o haces algo sobresaliente en tu trabajo, tu jefe

reconoce tu aportacion? ;Por qué?

No hay respeto y consideracidn hacia mi persona y tampoco para mis compaferos
de trabajo; es por eso, que existe rotacion de personal y los trabajadores no
consideran a la empresa como un buen elemento para seguir trabajando, para la
empresa el factor dinero es mas importante que el reconocimiento por el trabajo

realizado por los trabajadores.
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GUIA DE ENTREVISTA 3

Fecha: 28/10/2020

Cargo del entrevistado: Supervisor de restaurante

1.

2.

¢En su opinidn existe proporcionalidad entre la remuneracion recibida? ¢Por que?

Respecto a los beneficios sociales, se debe considerar el pago de las horas extras
que se viene realizando desde que nos reincorporamos a la empresa, ademas el
pago de la gratificacion que se comprometieron a pagar y no se ha cumplido hasta
la fecha; se deberia mejorar la remuneracion porque actualmente se trabaja 12 horas

por la reduccidn de trabajadores.

¢En su opinién, como se evidencia el compromiso de los trabajadores? ¢Por qué?

En mi opinidn los trabajadores no estan comprometidos porque la empresa no esta
pagando los beneficios sociales que ofrecieron y tampoco hay iniciativa de
realizarlo, eso demuestra la falta compromiso de la empresa hacia nosotros;
ademas, no existe liderazgo y buena comunicacion por parte de la gerencia, lo que

genera inestabilidad y desconfianza en el equipo de trabajo.

¢En la empresa, usted siente que alcanza su realizacion personal e interés en su

puesto de trabajo y su jefe reconoce que realiza un buen trabajo? ¢Por qué?

Si, porque mi jefe se estd fijando en el desempefio que realizé en mi puesto de
trabajo, también aprendo dia a dia cosas nuevas que me ayudan a desarrollarme y
crecer de manera profesional, a minimizar los errores en la parte operativa y ayudar

al equipo de trabajo a seguir realizando de forma responsable su trabajo.
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4.

5.

¢ Considera que el lider dirige y guia al equipo de trabajo para lograr los objetivos

de la empresa? ¢Por que?

Muchas veces no toman en cuenta lo que los trabajadores puedan opinar, dar
sugerencias para corregir los errores, porque la gerencia lo considera como una
queja; es por eso, que los trabajadores prefieren quedarse callados por el temor de
ser retirados de la empresa, existe ausencia de liderazgo y empatia hacia los

colaboradores.

¢Cuéndo logras un buen resultado o haces algo sobresaliente en tu trabajo, tu jefe

reconoce tu aportacion? ¢Por qué?

La gerencia demuestra que no estad conforme con el trabajo que se realiza a pesar
del sacrificio que los trabajadores demuestran dia a dia en la parte operativa para
que el restaurante siga creciendo y llegar a la meta propuesta, por lo tanto no se
reconoce Yy agradece el trabajo que realizo en mi puesto de trabajo y tampoco

entregan un incentivo.

73



GUIA DE ENTREVISTA 4

Fecha: 29/10/2020

Cargo del entrevistado: Administradora de restaurante

1.

3.

¢En su opinidn existe proporcionalidad entre la remuneracion recibida? ¢Por que?

No, porque el pago de la gratificacion y CTS este afio no se ha pagado, generando
desmotivacién en los trabajadores; tampoco, existe reconocimiento de horas
nocturnas, pago de horas extras y no se otorga bonificacion de movilidad para
trasladarse al domicilio, el cual deberia considerarse porque la mayoria de

trabajadores vive lejos.

¢En su opinién, como se evidencia el compromiso de los trabajadores? ¢Por qué?

El personal no estd comprometido con la empresa porque al inicio de la
reactivacion econdmica se les inform6 que el horario de trabajo es de 08 horas
diarias con 01 hora de refrigerio, pero conforme pasaron las semanas se les indico
que trabajaran 12 horas diarias con el mismo sueldo sin el pago de horas extras,
horas nocturnas o algun incentivo monetario que complemente ese tiempo en
exceso de trabajo que realizan y tampoco se reconoce el esfuerzo y empefio de los

trabajadores por parte de gerencia.

¢En la empresa, usted siente que alcanza su realizacion personal e interés en su

puesto de trabajo y su jefe reconoce que realiza un buen trabajo? ¢Por qué?

En el puesto de Administradora que desempefid en la empresa me siento en un
50%, porque como lider tengo que dirigirme al equipo de trabajo como
representante de la empresa, demostrando conviccion al personal; es por eso, que
aporté mucho para que el clima organizacional mejore y los colaboradores estén
motivados y comprometidos con su trabajo; respecto al otro 50%, es en base a la

comunicacion que tengo con gerencia, donde la comunicacion no es fluida y
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4.

5.

tampoco se puede informar sobre la problematica actual de la empresa y el malestar
del equipo de trabajo, porque gerencia lo considera como una gueja mas no como
un aporte positivo que ayude a mejorar el clima organizacional. No existe
reconocimiento por parte de mi jefe inmediato y tampoco para los demas

colaboradores.

¢ Considera que el lider dirige y guia al equipo de trabajo para lograr los objetivos

de la empresa? ;Por qué?

No, gerencia debe ser mas empética con los trabajadores, tener una buena
comunicacion y transmitir confianza al personal; ademas, reconocer, agradecer y
valorar el trabajo que los colaboradores realizan; también, se debe realizar
reuniones donde se escuche a los trabajadores y conocer que los motiva a seguir
trabajando en la empresa, esto ayudara a lograr los objetivos de la empresa y

mejorar el clima organizacional.

¢Cuéndo logras un buen resultado o haces algo sobresaliente en tu trabajo, tu jefe

reconoce tu aportacion? ;Por qué?

Gerencia no toma importancia al trabajo que desempefio en la empresa, al momento
que se da las ideas, se sugiere cambios para mejorar, gerencia si no esta de acuerdo
con lo manifestado no lo toma en cuenta y siempre se tiene que hacer lo que indica
gerencia; es por eso, que los trabajadores no manifiestan sus opiniones y

sugerencias porque sienten temor y desconfianza.
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GUIA DE ENTREVISTAS

Fecha: 29/10/2020

Cargo del entrevistado: Coordinador de Operaciones

1.

2.

¢En su opinidn existe proporcionalidad entre la remuneracion recibida? ¢Por que?

No, porque la empresa ha reducido méas del 50% de la remuneracion, no esta
realizando el pago de la CTS y gratificacidn, no se respeta las fechas de pago segun
acuerdo con el trabajador, y no otorga una bonificacién por llegar a la meta para el

administrador y supervisor, quienes estan como responsables del restaurante.

¢En su opinién, como se evidencia el compromiso de los trabajadores? ¢Por qué?

No existe compromiso por la falta de liderazgo por parte de los representantes de la
empresa, por la falta de cumplimiento en el pago de los beneficios sociales
ofrecidos al trabajador, por la falta de interés, por la falta de preocupacion vy la falta
de respeto que demuestra gerencia al personal, a través de una actitud negativa y
comunicacion desinteresada por mantener una buen relacion con el equipo de

trabajo.

¢En la empresa, usted siente que alcanza su realizacion personal e interés en su

puesto de trabajo y su jefe reconoce que realiza un buen trabajo? ¢Por qué?

Si, porque existe la oportunidad de integrarse en otras areas y desempefiarme en
otras funciones ajenas a mi puesto de trabajo; ademas, como Coordinador de
operaciones me integro al equipo de trabajo con gran facilidad y tengo una buena
relacion laboral con los trabajadores y responsables de areas; pero la gerencia no

evidencia reconocimiento de mi trabajo.
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4.

5.

¢ Considera que el lider dirige y guia al equipo de trabajo para lograr los objetivos

de la empresa? ¢Por que?

No todos tienen la misma capacidad de liderazgo y tampoco demuestran una buena
actitud a los trabajadores; es por eso, que las opiniones y sugerencias no son
recepcionadas de forma positiva y no se consideran para mejorar el clima
organizacional y la satisfaccion en el trabajo. Considero que las acciones que se
deberian tomar en cuenta es mantener la filosofia de la empresa, escuchar,
comprender a los trabajadores y no solo se evidencie reglas y normas; también, se
deberia implementar reuniones con el personal y entregar detalles que los motive a

seguir trabajando con entusiasmo y en equipo.

¢Cuéndo logras un buen resultado o haces algo sobresaliente en tu trabajo, tu jefe

reconoce tu aportacion? ;Por qué?
Por parte de la Gerencia no recibo reconocimiento de mi trabajo, se enfocan mas en

los resultados que se tiene que llegar y no demuestran reconocimiento por mi

desempefio; muchas veces los aportes que puedo brindar no se toman en cuenta.
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Anexo 6: Matrices de trabajo

Matriz 1. Fuentes de informacion para el problema a nivel internacional

Problema de investigacion a nivel internacional

Informe mundial 1

Informe mundial 2

Informe mundial 3

Palabras Palabras
claves del Clima Organizacional claves del Clima Organizacional Palabras claves del informe Clima organizacional
informe informe
T'tUIO del Clima Organizacional y su Influencia en el T'tUIO del 11 Estudio de clima organizacional en la Titulo del informe . o
informe = informe J - . . El clima organizacional presente en una
Desempefio del Personal en una Empresa de Administracion de la Comunidad Auténoma L
L . empresa de servicio
Servicio de Aragon

Consolidacion del problema

A nivel internacional, en el articulo de la revista La Serena,
se manifiesta que las variables de control, seguimiento,
liderazgo y toma de decisiones son indispensables para
mantener un agradable clima organizacional. Ademas, se
debe de poner en marcha canales de comunicacién en la
empresa para conocer las dudas y sugerencias de los
trabajadores, realizar seguimiento a la informacion recibida
y dar respuesta inmediata a los empleados. En consecuencia,
la Gerencia debe implementar programas de integracion y
entregar los recursos necesarios para cultivar la confianza,
fidelidad y compromiso de los trabajadores Brito, C., Pitre,
R., y Cardona, D. (2020).

Consolidacion del problema

En el informe internacional denominado clima organizacional en
la Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragon, se
registra bajas capacidades para adaptarse al cambio por parte de
los trabajadores. Asimismo, existe una fuerte aceptacion en base a
las dimensiones de la calidad de servicio, satisfaccion en el
trabajo y compromiso de los trabajadores. En consecuencia, las
personas y/ o trabajadores son reacios al cambio, pero si poseen
cualidades que fortalecen su trabajo como la satisfaccion laboral,
el compromiso y la calidad de servicio. Administracion de la
Comunidad Auténoma de Aragén (2016).

Consolidacion del problema

El estudio de clima organizacional realizado en la ciudad de Carabobo y
aplicado en una empresa de servicio, se menciond que el clima
organizacional es dictador y abusivo, lo que gener6 una atmoésfera de trabajo
desagradable y perjudicial para la productividad en la empresa; es por ello,
que la direccion debe implementar estrategias para mejorar la insatisfaccion
de los trabajadores y lograr los objetivos establecidos por la organizacion
(Rodriguez, 2016).

Brito, C., Pitre, R., y Cardona, D. (2020).
Evidencia | Clima Organizacional y su Influencia en el
del Desempefio del Personal en una Empresa de
registro en | Servicio. La Serena - Chile.

Ms Word

Administracion de la Comunidad Auténoma de Aragén. (10 de
Septiembre de 2016). https://transparencia.aragon.es. Obtenido
de transparencia.aragon.es:
https://transparencia.aragon.es/sites/default/files/documents/ii_est
udio_clima_pla igs_2016.pdf

Rodriguez, E. (2016). El clima organizacional presente en una empresa de
servicio. Educacion en Valores, 3-18.
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Matriz 2. Fuentes de informacién a nivel nacional

Problema de investigacion a nivel nacional

Informe nacional 1 Informe nacional 2 Informe nacional 3
Clima organizacional,
Palabras claves del Clima Organizacional Palabras claves del informe | Clima Organizacional Palabras claves del desempefio laboral
informe informe
Clima organizacional y
i i Evaluacion del clima organizacional en el i i L . L i i mpefio laboral de |
Titulo del informe aluaciol de_c a organizacional en e Titulo del informe Determinacion del Clima Organizacional en Titulo del informe dese_ pefio laboral de 0s g
complejo hospitalario Gustavo Aldereguia una Universidad Privada de Lima trabajadores de la Administracion
Lima. Cienfuegos Local de Agua Huaraz
Consolidacion del problema Consolidacion del problema Consolidacion del problema

En la investigacion, sobre la evaluacién del clima organizacional | En una universidad privada sefialaron, que se debe mejorar los siguientes | En el contexto nacional, se identifico, los siguientes problemas
precisaron, que el propésito del informe es mejorar la seguridad, | problemas que perjudican el clima organizacional: la comunicacion, la | que generan insatisfaccion laboral y desmotivacion en los
calidad, comodidad y atencién a los trabajadores; ademas, se | cooperacion entre los colaboradores, la innovacion; el liderazgo; y la toma de | trabajadores; afectando directamente el clima organizacional: los
evidencié en los resultados los siguientes problemas que afectan el | decisiones; los mismos, que son percibidos por los trabajadores como una | factores de remuneracion, deficiencia tecnolégica, la falta de
clima organizacional: el comportamiento organizacional genera una | pieza esencial para el progreso y crecimiento de la organizacion. Ademas, los | comunicacién con los superiores, la falta de reconocimiento, la
baja comunicacién con los trabajadores, la estructura organizacional | trabajadores consideran que la labor que realizan no es reconocida y valorada | falta de crecimiento y desarrollo de los trabajadores, la falta de
demuestra que las condiciones de trabajo no son las adecuadas y el | por los altos mandos; es decir, perciben sueldos que no cumplen con sus | capacitaciones y la falta de implementacion de los procesos
estilo de direccién demuestra que existe falta de trabajo en equipo. | expectativas y tampoco reciben recompensas por su buen desempefio laboral. | motivacionales. Por lo tanto, se debe evaluar las consecuencias
Por lo tanto, la empresa debe establecer medidas para mejorar los | En consecuencia, se debe implementar estrategias para que los trabajadores se | que origina el entorno de trabajo y cumplimiento de las funciones
aspectos sefialados en cada dimension, con el propésito de mantener | identifiquen con la organizacion y mejore el ambiente de trabajo (Ordéfiez y | del empleado (Broncano, 2018).

un adecuado clima organizacional que sea beneficioso para el | Gomez, 2016).
trabajador y la empresa (Segredo y L6pez, 2016).

Segredo, A., y Lopez, P. (2016).
Evaluacion del clima
organizacional en el complejo
hospitalario Gustavo. Infodir,
25-35.

Broncano, S. U. (2018). Clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Administracion Local
de Agua Huaraz. Aporte Santiaguino, 167-180.

Ordofez, P., y Gomez, W. (2016). Determinacion del Clima Organizacional
Evidencia del en una Universidad Privada de Lima. Agora, 307-314.

registro en Ms word




Matriz 3. Arbol de problemas a nivel local — organizacion
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Matriz 4. Problema a nivel local

Problema general

Causa Sub causa ¢Por qué?
Categoria problema
Sub causa 1 Se asigno funciones al personal que no corresponde a | Después de detallar los problemas internacionales y nacionales,
su puesto de trabajo. se continu6 para identificar los inconvenientes que actualmente
Incumplimiento de funciones. existe en la organizacién de servicios gastronémicos. Las
S _ _ dificultades halladas en la empresa, tienen como finalidad
Sub causa 2 Existe individualismo y no se trabaja en equipo. promover y profundizar la categoria problema denominado
PERSONAL Falta de iniciativa y desinterés por ayudar a los demés. clima organizacional. Las causas de la categoria problema son
DESCOMPROMET] los siguientes: el personal se encuentra descomprometido con la
DO _ _ empresa porque se evidencia el incumplimiento de las funciones
Sub causa 3 No existe una comunicacion transparente con el asignadas a los colaboradores, existe falta de iniciativa y
. . - personal y se genera la cultura del chisme. desinterés por ayudar a sus comparieros de trabajo; ademas, de la
Incertidumbre e inestabilidad en el personal. incertidumbre e inestabilidad que siente el personal en su puesto
de trabajo; también, existe ausencia de empatia y liderazgo por
Sub causa 4 Solo se demuestra interés y preocupacion por el parte de la Gerencia, esto se evidencia por la falta de interés y
o B crecimiento econdmico de la empresa. preocupacion hacia el personal; asimismo, la actitud indiferente
Falta de interés y preocupacion por el personal. para llegar a los acuerdos con los trabajadores y la pérdida del
AUSENCIA DE _ _ _ talentg hqr’nano; y por ultimo, el p_er_song! des_motivado en la
EMPATIA Y Sub causa 5 No existe una comunicacion asertiva entre las organizacion demut_estra_ falta de.partlupacwn e |nvol_uc_ram|ent0
LIDERAZGO itud indi " q | | Jefaturas y el personal. en la cultura organl_za0|oqal, existe falta de reconommlent_o por
Actitud indiferente para llegar a acuerdos con el personal. logros y entrega de incentivos; ademas, de la falta de entusiasmo
y trabajo en equipo. Es decir, los problemas afectan directamente
Sub causa 6 Existe una elevada rotacion de personal. la atmosfera laboral, la satisfaccion en el entorno de trabajo, el
desempefio de los colaboradores y la productividad en la
Pérdida del talento humano. Falta de oportunidades de desarrollo y crecimiento organizacion.
profesional.
Sub causa 7 Personal no se identifica con la cultura organizacional
de la empresa.
Falta de participacion en la cultura Organizacional.
PERSONAL Sub causa 8 No existe un programa de reconocimientos e
DESMOTIVADO incentivos para el personal.

Falta de reconocimiento por logros y entrega de
incentivos.

Sub causa 9

Falta de entusiasmo y trabajo en equipo.

No existe un programa de motivacion.
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Matriz 5. Antecedentes

Datos del antecedente Internacional X:

Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en empresas

Titulo . Metodologia
holguineras
Pupo-Guisado, Beatriz
Autor Velazquez- Zaldivar, Reynado Enfoque Cuantitativo
Tamayo- Fajardo, Miguel Angel
Lugar: Cuba
Tipo No experimental
Afo 2017
Determinar el vinculo entre el clima organizacional y satisfaccion
Objetivo laboral en trabajadores de dos empresas de programacion y | Disefio Transversal
automatizacion de la region holguinera.
Al analizar la correlacién entre clima organizacional y satisfaccion | Método Descriptivo
laboral se obtuvo en ambos casos valores superiores a 0.7, que aunque _ _
muestran una relacion positiva y estadisticamente significativa entre Poblacié 18 en la de programacion y 23 en la de automatizacion.
ellas, se acercan a los resultados referidos por Abrajan Castro, et obfacion Igual a 41 trabajadores
al. (2009) y Chiang Vega, et al. (2008), Que apunta a que en estas dos
Resultados empresas el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores tiene un [Nuestra 100% de la poblacion

fuerte peso en el clima organizacional y viceversa, de lo que se infiere
que el nivel de satisfaccion de los trabajadores incide de manera
importante en el clima organizacional y este a su vez condiciona su
grado de satisfaccion, mostrandose la relacion en los dos sentidos vy el
caracter ciclico de estos procesos perceptivos y evaluativos.

Unidades informantes

18 en la de programacion y 23 en la de automatizacion.

Conclusiones

Se muestra una relacion bilateral positiva y estadisticamente
significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en las
dos empresas estudiadas, al encontrarse valores adecuados y cercanos
entre ellas, lo que indica que la existencia de un clima organizacional

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Se aplicd el cuestionario para el clima organizacional y

satisfaccion laboral
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bueno estd asociado a un grado de satisfaccion adecuado de los . e Los datos fueron analizados con el programa SPSS V 20
- . L - Método de andlisis de datos
trabajadores y a su vez que este grado de satisfaccion genera ese clima. (2011)

Redaccion final

En las fuentes internacionales, se reviso la investigacion de los autores Pudo, Velasquez y Tamayo (2017) cuyo objetivo fue determinar el vinculo que existe entre el
clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de dos empresas de programacion y automatizacion de la regién Holguinera. La metodologia utilizada
presentd un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y método descriptivo. La investigacion se realizd a 41 trabajadores, se aplicé como instrumento el
cuestionario y se analizaron los datos en el programa SPSS V 20 (2011). Los resultados del informe confirman que entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral para ambas variables se obtuvo valores superiores a 0.7, esto significa que para ambas empresas el grado de satisfaccion laboral en los trabajadores genera un
fuerte impacto en el clima organizacional y viceversa. Asimismo, el nivel de satisfaccién que manifiestan los trabajadores influye en el clima organizacional y esto a su
vez condiciona su grado de satisfaccion en el trabajo. En conclusién, para ambas empresas se informa que existe una relacion positiva y favorable entre el clima

al estilo o . - ; - =iy e S . ! o0 .

articulo organizacional y la satisfaccion laboral, es decir que el clima organizacional esta vinculado significativamente al grado de satisfaccion percibido por los trabajadores.

(5 lineas) Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.
Pudo, Velasquez y Tamayo (2017) expresan que, dentro del clima organizacional y la satisfaccion del equipo de trabajo obtuvieron valores positivos; esto significa, que
para la empresa el grado de satisfaccion laboral en el personal origina una fuerte impresion en la atmésfera de trabajo y viceversa. Asimismo, la escala de satisfaccion
que manifiesta el colaborador influye en el clima organizacional y esto a su vez condiciona su grado de satisfaccion en el trabajo. En conclusidn, se evidenci6 un nexo
provechoso entre el ambiente laboral y la conformidad del personal; por lo tanto, el clima organizacional esta vinculado significativamente al grado de satisfaccion
percibido por los trabajadores.

Referencia Pupo, B., Veldzquez, R., y Tamayo, M. (2017). Relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en empresas holguineras. Cientifica Trimestral.
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Datos del antecedente Internacional X:

Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores

Titulo administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, | Metodologia
UNAN — Managua en el periodo 2016.
Autor Zans Castellon, Alex Enfoque Cuantitativo
Lugar: Nicaragua
Tipo Descriptivo — explicativo
Afo 2016
Analizar el clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los
Objetivo trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de | Disefio Transversal
Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016.
Método Descriptivo
Los resultados obtenidos indican que el Clima Organizacional presente en la FAREM, es Poblaci 88 rabaiad
de optimismo en mayor medida, de euforia y entusiasmo, asi como frialdad y oblacion rabajadores
Resultados | distanciamiento en menor m_edlda, por Ip cual se c_on5|_dera entre _Medlanamente Fayprable Muestra 59 trabajadores
y Desfavorable, el Mejoramiento del Clima Organizacional incidird de manera positiva en
el desempefio laboral de los trabajadores de la facultad. . ] Docentes. Personal Administrativo. Autoridades
Unidades informantes - ' ' '
Directores de departamento y Jefes de areas
Técnicas Encuesta, revision documental
El Clima Organizacional presente en la FAREM, es de optimismo en mayor medida, por lo | Instrumentos Se aplico el cuestionario
cual se considera entre Medianamente Favorable y Desfavorable, siendo el liderazgo
) practicado poco participativo, sin disposicién en mantener un buen clima organizacional en
Conclusion | el equipo de trabajo.
es

Se identifica que el desempefio laboral, que se desarrolla en la Facultad, es bajo, aunque las
tareas se realizan y ejecutan en el tiempo requerido, donde la toma de decisiones, se realiza
en gran medida de manera individual, careciendo de un plan de capacitacion.

Método de andlisis de
datos

Los datos fueron realizados en el programa SPSS
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Redaccion
final al
estilo
articulo

(5 lineas)

A nivel internacional, en la investigacién del autor Zans Castellén, Alex (2016), el objetivo fue analizar el clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, Unan — Managua, en el periodo 2016. El enfoque que se utilizé fue
cuantitativo, de tipo descriptivo - explicativo y disefio transversal. La poblacion total fue de 88 trabajadores considerandose como muestra a 59 trabajadores de diferentes
areas como docentes, Personal Administrativo, Autoridades, Directores de departamento y Jefaturas, ademas el instrumento que se utilizo fue el cuestionario y los
resultados se obtuvieron del programa SPSS. Segun el informe los resultados detallan que el optimismo, euforia y entusiasmo tienen un puntaje alto en el clima
organizacional, la frialdad y distanciamiento son considerados entre medianamente favorable y desfavorable en el clima organizacional. El informe concluye que el
optimismo se manifiesta en mayor medida y los lideres son poco participativos y comprometidos con su trabajo, tampoco tienen interés en mantener y mejorar el clima
organizacional en los equipos de trabajo. Por otro lado, se comprueba que el desempefio laboral tiene un puntaje bajo porque los trabajadores realizan su trabajo de forma
individual, es por ello que la organizacion debe implementar un plan de capacitacion y charlas motivacionales.

Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacién del antecedente con tu estudio.

Zans (2016) menciona que, el optimismo, euforia y entusiasmo tienen un puntaje alto en el clima organizacional, mientras que la frialdad y distanciamiento son
considerados entre medianamente favorable y desfavorable en el clima organizacional. El informe concluyd, que el optimismo se manifiesta en mayor medida y los lideres
son poco participativos y comprometidos con su trabajo; tampoco, muestran interés en mantener y mejorar el clima organizacional en los equipos de trabajo; por otro lado,
se comprobd que el desempefio laboral tiene un puntaje bajo, porque los trabajadores realizan su trabajo de forma individual; por lo tanto, la organizacion debe implementar
un plan de capacitacion y charlas motivacionales.

Referencia

Zans Castellon, A. (2016). Clima Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua. Managua: Universidad Nacional Autdnoma de Nicaragua.
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Datos del antecedente Internacional X:

El Clima Organizacional y la Satisfaccion laboral: Un andlisis

Titulo P o Metodologia
cuantitativo riguroso de su relacion.
Monosalvas Vaca, Carlos Anibal Monosalvas Vaca, Luis Oswaldo .
Autor - . Enfoque Cuantitativo
Nieves Quintero, Jorge
Lugar: Ecuador
Tipo Probabilistico, aleatorio simple
Afio 2015
El objetivo principal es dar mayor validez a los resultados descriptivos
que se han encontrado en estudios similares en otros paises y proponer
Objetivo un modelo generalizable hacia otro tipo de organizaciones, que sirva de | Disefio Transversal
base para la implementacién de estrategias enfocadas en una mejor
gestion del talento humano.
El primer modelo analizado es el que contiene solo dos constructos | Método Descriptivo
(clima organizacional y satisfaccion laboral) y todos los items _ _
relacionados a cada uno de ellos. Los resultados obtenidos muestran un | Poblacion 193 trabajadores
valor hi r igual a 7 14, p<0.01; com valor -
Resultados alor de chi cuadrado igual a 7596,014, p<0.01; como este valor es Muestra 130 rabajadores

menor al nivel aceptado de p=0,2 es un indicativo de que el modelo no
muestra un buen ajuste.

Unidades informantes

Personal médico, paramédico y administrativo

Conclusiones

El objetivo principal de este estudio fue analizar la relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de salud.
Especificamente, el estudio se realiz6 con una muestra de profesionales
que laboraban en diversas areas del hospital del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social de la provincia de Esmeraldas. Los resultados
obtenidos muestran una relacidn significativa entre clima organizacional
y satisfaccion laboral, corroborando resultados de otros estudios
relacionados a esta temética.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Se realiz6 con el instrumento cuestionario

Método de analisis de datos

Software SPSS versién 20

Paquete Informético AMO
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Redaccion final

A nivel internacional, el informe realizado por los autores Manosalvas y Nieves (2015), mencionan que el objetivo de la investigacion es dar relevante importancia a la
validez de los resultados descriptivos encontrados en investigaciones similares en otros paises para que sirva de ayuda en las organizaciones y se mejore la gestion del
Talento Humano. El estudio realizado tiene un enfoque cuantitativo, de tipo probabilistico aleatorio simple, disefio transversal, el método fue descriptivo y se aplico la
técnica de encuesta utilizando como instrumento el cuestionario, para obtener los resultados se utiliz6 el Software SPSS version 20 y el paquete informatico AMO. El
resultado del informe indica que en el primer modelo analizado en la investigacion se consider6 las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral, ademas de
los items relacionados a cada una de las dos variables. Como resultado final se obtuvo un valor inferior al p=0,2, lo que demuestra que el modelo estudiado no muestra

al estilo | un ajuste aceptable para la investigacion. Se concluye que el estudio realizado muestra una relacién significativa entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral,

articulo donde se considero en la muestra a profesionales de diferentes areas que trabajan en el sector salud.

(5 lineas) Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.
Manosalvas y Nieves (2015) precisan que, en el primer modelo analizado en la investigacion se considerd al ambiente laboral y la satisfaccion de los colaboradores;
ademas, se tomo en cuenta el item relacionado a cada una de las dos variables. Como resultado final se demostré que el modelo estudiado no muestra un ajuste
aceptable para la investigacion. Se concluyd, que el estudio realizado muestra un vinculo significativo del clima laboral y el goce de los empleados, donde se considerd
para la muestra a profesionales que conforman las diferentes areas de la empresa.

Referencia Manosalvas, C., Manosalvas, L., y Nieves, J. (2015). El clima organizacional y la satisfaccion laboral: Un anélisis cuantitativo riguroso de su relacion. La Troncal:

Scielo.
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Datos del antecedente Internacional X:

. Asociacion  del Clima Organizacional 'y la  Satisfaccién .
Titulo - Metodologia
Laboral en empresas de servicios
Garcia Velésquez, Ma. Del Rosario
Hernandez Gracia, Tirso Javier
Autor Gonzalez Villegas, Eleazar Enfoque Cuantitativo
Polo Jiménez, Sergio
Lugar: México
Tipo No experimental
Afio 2017
Constante evaluacion y monitoreo de los factores tendientes a elevar el
Objetivo nivel de satisfaccion y el clima organizacional que los miembros de las | Disefio Correlacional
empresas tienen o perciben en su trabajo
El andlisis realizado a la variable de clima organizacional se identifica | Método Deductivo
que en el factor de (C6TR) trabajo como reto los trabajadores perciben _
que es adecuado el grado en que su trabajo le exige el uso de sus | Poblacion
capacidades y habilidades para desarrollarlo. La menor puntuacion se -
P y P - P Muestra 255 trabajadores
obtuvo en el factor de (C4R) reconocimiento, se puede interpretar que
los trabajadores perciben que el esfuerzo que realizan y sus
Resultados contribuciones, no son reconocidos por los directivos.

El analisis estadistico realizado a la variable de satisfaccion laboral se
identifica que la puntuacién mas alta de la media se encuentra en el
factor de satisfaccion laboral intrinseca del trabajo (S3SI) (Media
=4.42) y la puntuacion menor de la media es en el factor de satisfaccion
laboral con la remuneracion y las prestaciones (S2SR) (Media=3.30).

Unidades informantes

Empleados de tres empresas de servicios en Pachuca de Soto
Hidalgo.

Conclusiones

La satisfaccion laboral de los empleados y el clima organizacional en el
cual se desempefian son factores determinantes. Por lo que se
consideran como referentes lo que en otros momento han obtenido
como resultado Briiggemann (citado por Padron, 1995) que refieren que
la satisfaccion es el resultado de una comparacion entre lo que se hace y
lo que deberia de hacerse, de los resultados obtenidos es necesario poner

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Clima organizacional de Brown y Leigh y el de satisfaccion
laboral (21/26) de J. L. Meli&

Método de analisis de datos

Escala de Likert
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atencion en diversas acciones con el fin de lograr una percepcién
diferente de que existe satisfaccion laboral y un buen clima
organizacional.

Redaccion final
al estilo
articulo

(5 lineas)

A nivel internacional, el estudio realizado por los autores Garcia, Hernandez, Gonzalez y Polo (México, 2017), se detalla que el objetivo del estudio es realizar
constantemente evaluacion y seguimiento a los diferentes factores que ayudan a elevar el nivel de satisfaccion y el clima organizacional percibidos por los trabajadores.
El estudio se realiz6 en base a un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental, disefio correlacional, método deductivo, se aplicé la encuesta a 255 trabajadores de tres
empresas de servicios en Pachuca de Soto Hidalgo y se analizé los datos mediante la escala de Likert. El analisis realizado dio como resultado que en la variable de
clima organizacional el factor de (C6TR) trabajo como reto, obtuvo la puntuaciéon media mas alta, es decir, los trabajadores perciben que dicho factor les permite usar
eficientemente sus capacidades y habilidades en el desarrollo de su trabajo. Ademas, el factor de (C4R) reconocimiento, el resultado fue de menor puntuacion porque
los trabajadores perciben que el esfuerzo y empefio que realizan en su trabajo no son reconocidos por los altos mandos de la organizacion. También se comprobd que la
variable de satisfaccion laboral intrinseca del trabajo tiene el puntaje mas alto con una Media = 4.42 y el factor de la remuneracion y las prestaciones son menos
satisfechos para los trabajadores obteniendo un puntaje bajo con una Media=3.30. El estudio concluye que las variables de satisfaccion laboral y el clima organizacional
son factores primordiales para mejorar el ambiente de trabajo, se debe tener en cuenta lo citado por Padrén, 1995 en el que manifiesta que la satisfaccion de los
trabajadores permite comparar lo que se hace y lo que se deberia hacer. Para fortalecer el clima organizacional es importante poner atencidn a las diferentes acciones
que se presenten, con la finalidad que los trabajadores perciban un ambiente de trabajo cordial, donde se reconozca el trabajo que realizan.

Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Garcia, Hernandez, Gonzalez y Polo (2017) refieren que, en el anlisis realizado del clima organizacional, el factor de trabajo como reto obtuvo la puntuacion media
mas alta; por lo tanto, los colaboradores perciben que dicho factor les permite usar eficientemente sus capacidades y habilidades en el desarrollo de su trabajo. Ademas,
el factor de reconocimiento obtuvo la puntuacion menor, porque los trabajadores perciben que el esfuerzo y empefio que realizan en su trabajo no son reconocidos por
los altos mandos de la empresa. También, se comprobd que la satisfaccion laboral intrinseca del trabajo tiene el puntaje mas alto y el factor de la remuneracion y las
prestaciones son menos satisfactorias para los trabajadores. El estudio de investigacion concluyd que la satisfaccion de los colaboradores y el ambiente de la
organizacion son factores primordiales para mejorar el ambiente de trabajo, tomando en cuenta lo citado por Padrén 1995, quien manifiesta que la satisfaccion de los
trabajadores permitié comparar lo que se hace y lo que se deberia hacer; es por eso, que la empresa para fortalecer el clima organizacional debe poner atencion a las
diferentes acciones que se presenten, con la finalidad que los trabajadores perciban un ambiente de trabajo cordial, donde se reconozca el trabajo que realizan.

Referencia

Garcia, M., Hernandez, T., Gonzéalez, E., y Polo, S. (2017). Asociacion del Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en empresas de servicios. Revista
Internacional y Finanzas, 37-48.
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Datos del antecedente Internacional X:

Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en

Titulo Funcionarios de una Universidad Estatal Chilena Metodologia
Pamela Montoya Caceres
Natalia Beiio-Escamlila
Nikol Berm(dez Jara
Autor Enfoque Cuantitativo
Felicinda Burgos Rios
Maria Fuentealba Sandoval
Alejandro Padilla Pérez
Lugar: Chile
Tipo No experimental
Ao 2017
Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional
Objetivo de docentes y administrativos de una institucion de educacion superior | Disefio Correlacional
de la comuna de Chillan-Chile.
Un 95% de los docentes y un 90,6% de los administrativos refirieron | Método Descriptivo
sentirse satisfechos laboralmente. Un 80% de los docentes y un 72,7% _
de los administrativos manifestaron percibir un alto nivel de clima | Poblacion
organizacional o ambiente de trabajo. Los funcionarios mas satisfechos -
y que perciben un més alto nivel de clima organizacional son aquellos | Muestra 166 trabajadores
Resultados que tienen entre 15 a 29 afios de antigliedad en la universidad y los que

trabajan menos de 40 horas semanales. Los que tienen contrato de titular
se encuentran més satisfechos laboralmente y los a contrata perciben un
nivel de clima organizacional més alto. La correlacion entre los puntajes
globales de clima organizacional y satisfaccion laboral fue
estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y
administrativos (r = 0,468; p < 0,001).

Unidades informantes

Docentes, administrativos, funcionarios.

Conclusiones

La percepcion de un clima organizacional alto se asocia a un mayor
nivel de satisfaccion laboral de docentes y administrativos.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario S20/23
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Método de andlisis de datos | Programa estadistico SPSS version 15 (en espafiol)

A nivel internacional, el articulo fue realizado por los autores Montoya, Beiio, Bermidez, Burgos y Fuentealba (Chile, 2017), el objetivo es determinar la relacion que
existe entre la satisfaccion laboral y el clima organizacional de docentes y administrativos de una institucion de educacion superior de Chillan. Se utiliz6 un enfoque
cuantitativo, de tipo no experimental, disefio correlacional, método descriptivo, la muestra fue realizada a 166 trabajadores entre docentes, administrativos y
funcionarios, el instrumento que se utiliz6 fue el cuestionario S20/23 y los datos se obtuvieron del programa estadistico SPSS versidn 15. Al procesar la informacion los
resultados indican que el 95% de los docentes y 90.6% del personal administrativo confirman que se encuentran satisfechos con su trabajo, ademas el 80% de docentes
manifiestan un grado alto de satisfaccion en el clima organizacional. Asimismo, los funcionarios encuestados por el tiempo de antigliedad en el trabajo entre 15 a 29
afios de servicio estan satisfechos con el clima organizacional, de igual manera los trabajadores con contrato de titular perciben un alto grado de satisfaccion en el clima
organizacional, por lo tanto se demuestra que la correlacion entre las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral en docentes y personal administrativo da
un resultado favorable para la organizacion. El articulo concluye que los docentes y personal administrativo perciben que el establecimiento educacional es exitoso para
el logro de sus objetivos y se evidencia un alto clima organizacional y satisfaccion laboral.

Redaccion final
al estilo
articulo

5 lineas . - . - ]
( ) Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Montoya, Beiio, Bermidez, Burgos y Fuentealba (2017) argumentan que, los docentes y el personal administrativo se encuentran satisfechos con su trabajo; ademas,
los docentes manifiestan un alto grado de satisfaccion en el clima organizacional; asimismo, los funcionarios encuestados por el tiempo de antigiiedad en el trabajo estan
satisfechos con el clima organizacional; de igual manera, los trabajadores con contrato de titular perciben un elevado grado de conformidad en el ambiente
organizacional; por lo tanto, se demuestra que para las dos variables, dio un resultado favorable para la organizacion. En conclusion, los empleados perciben que el
establecimiento educacional es exitoso para el logro de sus objetivos.

Montoya, P., Beiio, N., Bermtdez, N., Burgos, F., Fuentealba, M., y Padilla, A. (2017). Satisfaccion Laboral y su Relacion con el Clima Organizacional en Funcionarios

Referencia de una Universidad Estatal Chilena. Scielo.
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Datos del antecedente Internacional X:

Clima organizacional y satisfaccion laboral del trabajador en la empresa

Titulo L . Metodologia
Mineria Texas Colombia 9
Autor Wilches Rubio, Nifio Janneth Enfoque Mixto
Lugar: Bogota, Colombia
Tipo Concurrente
Afio 2018
Identificar de qué manera el clima organizacional incide en la
Objetivo satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa mineria Texas | Disefio Correlacional
Colombia
Los resultados de la encuesta como de la entrevista demuestran que hay | Método Descriptivo
una buena percepcién general sobre el clima organizacional, ya que se _
asocia a elementos como: buen ambiente de trabajo, compafierismo, Poblacion
respeto y solidaridad. Los trabajadores coinciden en que el clima -
peto y Jac - . a Muestra 40 trabajadores
organizacional afecta de manera directa la satisfaccion laboral. Los
trabajadores reconocen que el desarrollo de buenas relaciones
ersonales y la comunicacion efectiva, de los procesos de liderazgo
Resultados P y P g

adecuados, por medio de los cuales se generen espacios de
participacion. Los trabajadores reconocen la autonomia como un
elemento muy importante que tienen que desarrollar para diferentes
funciones. Destacan la estabilidad laboral y el pago a tiempo.
Reconocen que el hecho de poder trabajar, de cumplir con unos
compromisos y de trabajar en un buen ambiente laboral son factores que
promueven la motivacion.

Unidades informantes

Directores, gerentes, Jefes, coordinadores,
asistentes; también jefes de procesos.

analistas,

Conclusiones

El Clima Organizacional esta directamente relacionado con el Liderazgo
y la Participacion; mientras que la Satisfaccion Laboral se relaciona con
la Motivacion e Incentivos y la Convivencia y Relaciones
interpersonales. Estos hallazgos permitieron estructurar una matriz
eficiente para ejecutar los instrumentos de investigacion, la entrevista y
la encuesta, y, principalmente, estructurar el disefio del plan de
intervencidn desarrollado. Los resultados que arrojo el instrumento en
general son: en la empresa hay una percepcion positiva en torno al clima

Técnicas

Encuesta de tipo Likert, entrevista

Instrumentos

Cuestionario - Guia de entrevista -

Método de analisis de datos

Grabadora de voz y notas de manera escrita.

Programa estadistico SPSS
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organizacional, ya que se destacan elementos como el buen ambiente de
trabajo, la solidaridad, el trabajo en equipo y el respeto, como valores y
principios centrales a través de los cuales se potencian relaciones
favorables que inciden de manera efectiva en el desarrollo de las
funciones. Por otro lado, un factor fundamental que también destacan
los trabajadores es el de la buena convivencia, En efecto, el principal
elemento que motiva a los trabajadores en la empresa son las mismas
caracteristicas de su trabajo.

A nivel internacional, el informe fue realizado por el autor Wilches, Nini (Colombia, 2018), cuyo objetivo es identificar de qué forma el clima organizacional incide en
la satisfaccion laboral de una empresa del rubro minero. Se utilizé6 un enfoque mixto, de tipo concurrente, disefio correlacional, método descriptivo. La muestra se
realizé a 40 trabajadores conformado por directores, gerentes, jefes, coordinadores, analistas, asistentes y jefes de procesos. Para esta investigacion se utiliz6 como
técnica la encuesta y entrevista, y los resultados fueron procesados en el programa estadistico SPSS. El informe realizado indica que los resultados obtenidos tanto en la
encuesta como entrevista precisa que para los trabajadores existe un buen clima organizacional, donde predomina un ambiente de trabajo agradable, existe
comparfierismo, respeto entre las diferentes jerarquias y son solidarios entre los trabajadores, es por eso que para personal el clima organizacional afecta directamente la
satisfaccion laboral. Por consiguiente, los trabajadores afirman que las sub-variables de relaciones personales, comunicacion y liderazgo generan en la empresa espacios
de participacion en integracion de los equipos de trabajo. Ademas identifican que la autonomia les permite desarrollar sus capacidades en las funciones que desempefian
en la empresa, les brinda estabilidad laboral y estan contentos porque los pagos se generan en las fechas establecidas por la empresa, es decir el personal reconoce que la
empresa se preocupa por el ambiente de trabajo y los motiva a seguir trabajando comprometidos para el logro de los objetivos. El informe concluye que el clima
organizacional esta vinculado de forma directa con las sub-variables de liderazgo y participacion, en cambio la variable de satisfaccion laboral se relaciona con la
motivacion, los incentivos, la convivencia y las relaciones interpersonales. Finalmente los resultados refieren que el clima organizacional es percibido de forma

Redaccion final : . o . . S . : ; ; i
satisfactoria y positiva por los trabajadores, quienes se identifican con la empresa y lo demuestran con el compromiso y trabajo en equipo, ademas evidencian que

al estilo - . . g S . e . SR
articulo existe una buena convivencia laboral y la principal motivacion de los trabajadores son las caracteristicas propias de su trabajo diario en la empresa.
(5 lineas) Apellido/s (afo) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Wilches (2018) sostiene que, los resultados obtenidos tanto en la encuesta como la entrevista precisan que, para los trabajadores existe un buen clima organizacional,
donde predomina un ambiente de trabajo agradable, existe comparierismo, respeto entre las diferentes jerarquias y son solidarios entre los trabajadores; es por
€so, que para los trabajadores el clima organizacional afecta directamente la satisfaccion laboral. Por lo tanto, los trabajadores afirman que las relaciones entre el equipo
de trabajo, la comunicacion con los colaboradores y el liderazgo de los jefes generan un ambiente participativo en la organizacion. Ademas, identifican que la autonomia
les permite desarrollar sus capacidades en las funciones que desempefian en la empresa, les brinda estabilidad laboral y estan contentos porque los pagos se generan en
las fechas acordadas; es decir, el personal reconoce que la empresa se preocupa por el ambiente de trabajo y los motiva a seguir trabajando de forma comprometida para
el logro de los objetivos. El informe concluyo, que el clima organizacional estd vinculado de forma directa con el liderazgo y la participacion; en cambio, la variable de
satisfaccion laboral se relaciona con la motivacion, los incentivos, la convivencia y las relaciones interpersonales; es decir, los resultados demostraron que el clima
organizacional es percibido de forma satisfactoria y positiva por los trabajadores, quienes se identifican con la empresa y lo demuestran con el compromiso y trabajo en
equipo; ademas, se evidenci6 que existe una buena convivencia laboral y la principal motivacién de los trabajadores son las caracteristicas propias de su trabajo que
desempefian en la empresa.

103



Referencia

Wilches, N. (2018). Clima organizacional y satisfaccion laboral del trabajador en la empresa Mineria Texas Colombia. Bogota: Universidad Externado de Colombia.

Datos del antecedente Internacional X:

Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral entre Académicos

Titulo Personal: Experiencia de Universidades Privadas Seleccionadas en el | Metodologia
Sudeste de Nigeria.
Autor Okoli, Ifeanyi Emmanuel Enfoque Cuantitativo
Lugar: Nigeria
Tipo No experimental
Afo 2018
Este estudio investiga la relacion entre el clima organizacional y la
Objetivo satisfaccion laboral entre el personal académico de determinadas | Disefio Correlacional
universidades privadas del sureste de Nigeria.
Método Descriptivo
El resultado mostr6 que la provisién de libertad académica por parte de —
la administracion al | académico de las universidades privadas | ZOP1acion
Resultados a administracion al personal académico de las universidades privadas
hizo poca contribucién a su satisfaccidn con la condicion de trabajo, es Muestra 182 trabajadores

decir, r. (182) .793, P<0.05)

Unidades informantes

Personal académico

Conclusiones

El estudio actual encontr6 una relacion positiva significativa entre las
dimensiones del clima organizacional y los componentes de la
satisfaccion laboral. Por lo tanto, dado que las dimensiones del clima
organizacional, como el estilo de liderazgo positivo y la libertad
académica, estan significativamente relacionadas con las dimensiones
de satisfaccion laboral de los académicos en las universidades, es
importante que se promuevan estos aspectos del clima organizacional.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de analisis de datos

Programa estadistico SPSS

Redaccion final
al estilo
articulo

(5 lineas)

A nivel internacional, el articulo fue realizado por el autor Okoli Emmanuel (2018), el objetivo es investigar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral del personal académico de las universidades privadas. Se utiliz6 un enfoque cuantitativo, no experimental, disefio correlativo, método descriptivo. La muestra
fue hecha a 182 trabajadores compuestos por personal académico. La técnica utilizada fue la encuesta, y los resultados se procesaron en el programa estadistico SPSS.
Los resultados indicaron que la administracion de la libertad académica en los trabajadores no ayuda a mejorar la satisfaccion en las condiciones de trabajo del personal
que labora en las universidades privadas, por tal motivo, la puntuacion fue de r. (182) a .793, P<0.05). El articulo concluye que existe una relacion positiva entre el
clima organizacional y los factores de satisfaccion laboral. En otras palabras, el liderazgo y la libertad académica estan vinculados a las dimensiones del trabajo
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realizado por el personal académico de las universidades privadas, es decir, existe una correlacion positiva e importante entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Ademas, el liderazgo, la libertad académica, la satisfaccion percibida por el personal administrativo y las condiciones de trabajo confirman que existe una
relacion entre estas dos variables. Por dltimo, se verifica que la insatisfaccion laboral afecte el desempefio de los trabajadores y el clima organizacional.

Apellido/s (afo) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.

Okoli (2018) afirma que, la administracion de la libertad académica de los colaboradores, ayuda a mejorar la satisfaccion en las condiciones laborales de los
colaboradores que trabajan para las universidades privadas. Se concluyo, que se evidencié una correlacion valida del clima laboral y los factores de satisfaccion laboral;
es decir, el liderazgo y la libertad académica estan vinculados a las dimensiones del trabajo realizado por el personal académico de las universidades privadas; por lo
tanto, existe una correlacion valida e importante entre el ambiente laboral y la felicidad de los empleados. Ademas, el liderazgo, libertad académica, la satisfaccion
percibida por el personal administrativo y las condiciones de trabajo confirman que existe un favorable clima organizacional. Por Gltimo, se comprobd que la
insatisfaccion laboral afecta el rendimiento del personal y el ambiente de trabajo.

Okoli, I. E. (2018). Organizational Climate and Job Satisfaction among Academic Staff: Experience from Selected Private Universities in Southeast Nigeria.

Referencia International Journal of Research in Business Studies and Management, 36-48.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria

Titulo del servicio de central de esterilizacién del hospital Santa Rosa, Lima | Metodologia
2017
Pérez Morales, Yolanda Alejandrina
Autor Enfoque Cuantitativo
Zafra Trujillo, Emilia Clara
Lugar: Lima
Tipo No experimental
Ao 2017
Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral
Objetivo del personal de enfermeria del servicio de Central de Esterilizacion del | Disefio Correlacional — descriptivo.
Hospital Santa Rosa, Lima- 2017.
En cuanto al clima organizacional, se obtuvo una calificacién promedio | Método Deductivo
de 2,75 en un rango de 0-5, el 62.1% tienen un nivel medio, seguido de _ , _ _
un 34.5% nivel bajo y finalmente 3.4% nivel alto. En cuanto a la Poblacié 6 licenciadas en enfermeria y 23 técnicos de enfermeria.
variable “satisfaccion laboral” se obtuvo una calificacion promedio de oblacion
. o i : Igual a 29 Personas
Resultados 128.7 en un rango de 0-180, la mayoria (96,6%) tiene un nivel de
satisfaccion regular. La prueba estadistica de correlacion bivariada de [ pMuestra 100% de la poblacion

Spearman arroja un indice de correlacion de +0,572 (p = 0,001) entre
ambas variables. Las dimensiones “reciprocidad” y “participacion” del
clima organizacional tienen una relacion estadisticamente significativa
con la satisfaccion laboral

Unidades informantes

Licenciadas en enfermeria, técnicos de enfermeria.

Conclusiones

Las variables “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral” poseen
una relacion directamente proporcional fuerte estadisticamente
significativa, en el personal de enfermeria de la central de esterilizacion
del Hospital Santa Rosa — Lima 2017

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Clima organizacional se utiliz6 OPS y cuestionario para la
satisfaccion laboral

Método de analisis de datos

Estadistica descriptiva e inferencial
correlacion de Spearman

Spss 23
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Revisando las fuentes nacionales, se reviso la investigacion de los autores Pérez y Zafra (2017) cuyo objetivo, fue determinar la relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal en un hospital pdblico. La metodologia utilizada presentd un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y disefio correlacional
descriptivo. El estudio comprendio un total de 29 personas y los instrumentos utilizados fueron el cuestionario y la metodologia OPS. Los resultados obtenidos indican
que el 62.1 % tiene un nivel medio y el diferencial corresponde a un nivel bajo y alto para el clima organizacional. Para la variable satisfaccion laboral corresponde a un
96.6% tiene un nivel de satisfaccion regular. Asimismo, el indice de correlacién fue de +0.572, con un p valor=0,001 entre ambas variables. Las dimensiones
Redaccion final | “reciprocidad” y “participacion” del clima organizacional tienen una relacién estadisticamente significativa con la satisfaccién laboral. En la conclusion de la presente

al estilo | investigacion, sostuvo que las variables “Clima Organizacional” y “Satisfaccion Laboral” poseen una relaciéon directamente proporcional fuerte estadisticamente
articulo significativa.
(5 lineas) Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacién del antecedente con tu estudio.

Pérez y Zafra (2017) definen que, el clima organizacional obtuvo un puntaje de nivel medio y el diferencial corresponde a un nivel bajo y alto; para la variable
satisfaccion laboral corresponde se obtuvo un nivel de satisfaccion regular. Las dimensiones de reciprocidad y participacion respecto al clima organizacional tienen una
relaciéon en ambas dimensiones en referencia al gozo de los empleados. Se concluyd, que el clima organizacional y la conformidad del trabajo poseen una relacion
directamente proporcional.

Pérez, Y., y Zafra, E. (2017). Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal de enfermeria del servicio de central de esterilizacion del hospital Santa Rosa,

Referencia Lima 2017. Lima: Universidad Privada Norbert Wiener.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la

Titulo empresa Consorcio Comercial Sudamericana, Huancayo 2019 Metodologia
Autor Guerra Castro, José Rall Enfoque Cuantitativo
Lugar: Huancayo
Tipo No experimental
Afio 2019
Determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y el
Objetivo desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Consorcio | Disefio Correlacional — transversal
Comercial Sudamericana durante el afio 2019.
Si existe una significativa relacion entre el clima y el desempefio laboral | Método Deductivo
con una alta correlacién y que sus resultados demostraron que el Poblacid 155 trabaiad
Resultados rendimiento y la productividad también dependen del buen desempefio. oblacion rabajadores
Lo cual contrasta con nuestros resultados de 0.664 con el cual se define 7 - 111 trabajadores

una correlacion moderadamente alta entre las variables de Clima
Organizacional y Desempefio laboral.

Unidades informantes

Administrativas, operativas, y otros

Conclusiones

Se demostré mediante el analisis de la correlacion entre la variable
clima organizacional y la variable Desempefio laboral se obtuvo una
correlacion positiva de 0.664 y un valor (p=-0.042). Se determind la
relacion existente entre la realizacion personal y el desempefio laboral
con un resultado donde mas del 80% esta de acuerdo en que dentro de la
empresa si obtienen realizacion personal. Se determind la relacién
existente entre el involucramiento laboral y el desempefio laboral con un
resultado donde mas del 84% estd de acuerdo en que dentro de la
empresa si hay un buen indice de involucramiento laboral. Se determiné
la relacidn existente entre la Supervision y el desempefio laboral con un
resultado donde mas del 90% esta de acuerdo con la supervision y de su
repercusion en el desempefio laboral. Se determind la relacion existente
entre la comunicacion y el desempefio laboral con un resultado donde
maés del 86% esta de acuerdo en que dentro de la empresa hay una buena
comunicacion. Se determind la relacion existente entre las condiciones
laborales y el desempefio laboral con un resultado donde mas del 95%
esta de acuerdo en que dentro de la empresa si hay buenas condiciones
laborales.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de analisis de datos

Programa estadistico SPSS V. 24
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En las fuentes nacionales, en el trabajo de investigacion del autor Guerra (2019) el objetivo fue determinar qué relacion existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores. Para la investigacion la metodologia fue de un enfoque cuantitativo, de tipo no experimental y disefio correlacional transversal.
La investigacion comprendi6 un total de 111 trabajadores, se consideré como instrumento el cuestionario y el método de analisis fue el programa estadistico SPSS V.
24. Los resultados comprueban que existe relacion entre el clima y el desempefio laboral, demostrando que el rendimiento y la productividad estan relacionados y
dependen del desempefio laboral de los trabajadores, ademas se define que el nivel de significancia en 0.664 muestra una correlacion positiva entre ambas variables. En
la conclusion, se determind que el 80% de trabajadores estan conformes con la realizacion personal que desarrollan en la empresa, el 84% manifiesta que se involucra
Redaccion final | laboralmente con la organizacion, respecto a la supervision el 90% de trabajadores esta de acuerdo con el seguimiento realizado por las Jefaturas, asimismo el 86% de

al estilo | trabajadores esta conforme con la comunicacion que existe entre la empresa y sus trabajadores, finalmente mas del 95% de empleados esta de acuerdo que la empresa
articulo se preocupa por brindar buenas condiciones labores para desarrollar su trabajo y mantener un buen ambiente laboral.
(5 lineas) Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacién del antecedente con tu estudio.

Guerra (2019) precisa que, existe un vinculo en el entorno de trabajo y el rendimiento del personal, indicando que el rendimiento y la productividad estan relacionados y
dependen del desempefio que demuestran los trabajadores en la empresa. Se concluyd, que los trabajadores estan conformes con la realizacion personal que desarrollan
en la empresa; ademas, manifiestan que se involucran laboralmente con la organizacion; por otro lado, respecto a la supervision, los trabajadores estan de acuerdo con el
seguimiento realizado por las jefaturas; también los trabajadores estdn conforme con la comunicacion que existe entre la empresa y sus empleados; finalmente, los
colaboradores estan de acuerdo que la empresa se preocupa por brindar buenas condiciones labores para desarrollar su trabajo y mantener un buen ambiente laboral.

Guerra, J. (2019). Clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Consorcio Comercial Sudamericana, Huancayo 2019. Huancayo:

Referencia Universidad Continental.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima organizacional y desempefio laboral, en los asesores de la

Titulo empresa Dynamicall del area HFC administrativo, Lima — 2018 Metodologia
Ccorifiaupa Flores, Gavi Cristina
Autor Enfoque Cuantitativo
Gavino Bautista, Estefani Vedi
Lugar: Lima
Tipo No experimental
Afio 2018
Determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con el
Objetivo desempefio laboral, en los asesores de la empresa Dynamicall del area | Disefio Correlacional — descriptivo.
HFC administrativo, Lima - 2018.
Los resultados giran alrededor del estudio que establece una relaciéon | Método Deductivo
entre el clima organizacional y desempefio laboral. Se encontré que el _
clima organizacional se relaciona favorablemente con el desempefio | Poblacion
laboral en los asesores de la empresa Dynamicall del &rea HFC
Resultados b Y Muestra 61 asesores

administrativo. También se encontré que el clima organizacional esta
relacionado favorablemente con la funcién laboral. Ademas se encontr6
que el clima organizacional estd relacionado favorablemente con el
comportamiento laboral Y rendimiento laboral.

Unidades informantes

HFC administrativo

Conclusiones

La correlacion Rho de Spearman es de 0.531, lo que indica que la
relacion es positiva considerable, directa entre dichas variables, el P
valor tuvo como resultado (0.000) p < 0.05. El clima organizacional
tiene relacion significativa con el desempefio laboral, en los asesores de
la empresa Dynamicall del area HFC administrativo, Lima - 2018. Es
decir, que existe una relacion directa en el sentido de que a mejor clima
organizacional mayor es el desempefio laboral de los asesores.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de analisis de datos

Programa SPSS version 22

Redaccion final
al estilo
articulo

(5 lineas)

En las fuentes nacionales, la investigacion de los autores Ccorifiaupa y Gavino (2018) el objetivo fue determinar en qué medida el clima organizacional se relaciona con
el desempefio laboral en los asesores del &rea Administrativa. En la metodologia el enfoque fue cuantitativo, de tipo no experimental y disefio correlacional descriptivo.
La investigacion se realiz6 a 61 asesores del area administrativa, el instrumento que se utilizd fue el cuestionario y el método de analisis fue el programa SPSS version
22. Los resultados demuestran que el clima organizacional y el desempefio laboral para los trabajadores ejercen influencia entre ambas variables, esto implica que la
funcion de trabajo ejercida por los trabajadores, el comportamiento del trabajador y el rendimiento laboral genera crecimiento y compromiso en el trabajador logrando el
éxito en la organizacion. La investigacion concluye que el clima organizacional y el desempefio laboral tienen una correlacion de 0.531 lo que significa que es positiva

para la organizacidn, es decir que a mejor clima organizacional mejorara el desempefio laboral en la empresa.
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Apellido/s (afno) resultados y/o conclusiones. Relacién del antecedente con tu estudio.

Ccaorifiaupa y Gavino (2018) argumentan que, el ambiente de trabajo y rendimiento del colaborador ejercen influencia entre ambas variables; esto implica que la funcion
de trabajo ejercida por los trabajadores, el comportamiento del trabajador y el rendimiento laboral gener6 crecimiento y compromiso en el trabajador logrando el éxito
en la organizacion. En esta investigacion, se concluyo, que el ambiente organizacional y el desempefio del empleado generan un promedio positivo para la organizacion

y el desempefio de los colaboradores en la empresa.

Referencia

Ccoriflaupa, G., y Bautista, E. (2018). Clima organizacional y desempefio laboral, en los asesores de la empresa Dynamicall del area HFC administrativo, Lima —

2018. Lima: Universidad Peruana Union.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes y

Titulo trabajadores de la Institucion Educativa Politécnico TUpac Amaru — | Metodologia
Chilca
Acufa Baldeon, Marlith Samanta
Autor Enfoque Cuantitativo
Ceras Riveros, Félix Elmer
Lugar: Huancayo
Tipo No experimental
Afo 2019
Determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
Objetivo laboral de los docentes y trabajadores de la Institucion Educativa | Disefio Transversal - descriptivo.
Politécnico Tupac Amaru — Chilca
) N ] ] o ] y Método Deductivo
Existe relacion entre la variable clima organizacional y satisfaccion
laboral cuyo indice estadistico result ser alta y positiva (0,762) por | Poblacion 100% trabajadores
Resultados tanto los docentes y trabajadores administrativos del Colegio i
Politécnico Tpac Amaru — Chilca se encuentran motivados para | Muestra 120 trabajadores

realizar su trabajo.

Unidades informantes

Docentes y personal administrativo

Conclusiones

De acuerdo a los resultados obtenidos de la investigacion, existe una
relacion positiva y alta (0,762), entre la dimension de autorrealizacion y
la variable satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores de la
Institucién Educativa Politécnico Tupac Amaru — Chilca, con un nivel
de confianza del 95%. De acuerdo a los resultados obtenidos, existe una
relacion positiva y alta (0,702), entre la dimensidn de involucramiento y
la variable satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores de la
Institucion Educativa Politécnico Tupac Amaru — Chilca, con un nivel
de confianza del 95%, existe una relacion positiva y alta (0,596), entre
la dimensién de monitoreo y la variable satisfaccion laboral, positiva y
alta (0, 596), entre la dimension de comunicaciéon y la variable
satisfaccion laboral, existe una relacion positiva y alta (0, 741), entre la
dimension de motivacion y la variable satisfaccion laboral.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de analisis de datos

Programa SPSS
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A nivel nacional, la investigacion de los autores Acufia y Ceras (2019) el objetivo de la investigacion fue determinar la relacién entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores de una Institucién Educativa. El enfoque de la investigaciéon fue cuantitativo, de tipo no experimental, disefio
transversal descriptivo y método deductivo. Se aplico el cuestionario a los 120 trabajadores que integran la Institucion y el método utilizado fue el programa SPSS. Al
analizar los datos ingresados, los resultados de la investigacion precisan que las variables de clima organizacional y satisfaccion laboral para los docentes y personal
administrativo de la Institucion Educativa ubicada en Chilca tiene un puntaje positivo de 0.762, demostrando que los trabajadores perciben un ambiente de trabajo
motivado, agradable y organizado para realizar correctamente sus funciones. La investigacion concluye que si existe una vinculacion entre las variables de
autorrealizacion y satisfaccion laboral dando un puntaje de 95%, también se comprobé que entre la dimension de involucramiento y la variable de satisfaccion laboral
Redaccion final | para ambas variables existe una estrecha relacion dando como puntaje 0.702 y un 95% de nivel de confianza, de igual manera en el factor monitoreo, comunicacion y la

al estilo | variable satisfaccion laboral el puntaje obtenido fue de 0.596, finalmente entre la comunicacion y la variable satisfaccion el puntaje fue de 0.741, es decir el clima
articulo organizacional afecta de forma significativa en la Gestion realizada por la Institucion.
(5 lineas) Apellido/s (afio) resultados y/o conclusiones. Relacién del antecedente con tu estudio.

Acufa y Ceras (2019) manifiestan que, los datos ingresados al sistema demostraron que el ambiente organizacional y la satisfaccion para los maestros y personal
administrativo tienen un puntaje positivo, demostrando que los trabajadores perciben un ambiente de trabajo motivado, agradable y organizado para realizar
correctamente sus funciones. Se concluyo, que si existe una vinculacion entre la autorrealizacion y la satisfaccion laboral; también, se comprobd que entre la dimensién
de involucramiento y la variable de satisfaccion laboral existe una estrecha relacion; de igual manera, en el factor monitoreo, comunicacion y satisfaccion laboral existe
un puntaje favorable; finalmente, el puntaje entre la dimensién comunicacion y la variable satisfaccion fue superior, es decir, el clima organizacional afecta de forma
significativa en la gestion realizada por la institucion.

Acufia, M., y Ceras, F. (2019). Clima organizacional y satisfaccion laboral de los docentes y trabajadores de la Institucion Educativa Politécnico Tupac Amaru -

Referencia Chilca. Huancayo: Universidad Nacional del Centro del Peru.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una

Titulo institucion Publica Peruana Metodologia
Autor Cabrera Salas, Albert Leonardo Enfoque Cuantitativo
Lugar: Lima
Tipo No experimental
Afio 2018
Determinar cdmo es el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
Objetivo los trabajadores de la Superintendencia Nacional de Aduana y | Disefio Correlacional - descriptivo.
Administracion Tributaria, en Lima 2018.
Al analizar el cuestionario de clima organizacional se obtuvo un alfa de | Método Deductivo
cronbach de 0. 932 lo cual es excelente para la confiabilidad del Test de PoDiacia 13000 Trabaiad
Clima Laboral, por otra parte se analizé el cuestionario de satisfaccion oblacion 000 trabajadores
Resultados laboral el cual obtuvo un alfa de cronbach de 0.857 lo cual también Muestra 374 trabajadores

resulta ser excelente, por lo tanto se puede decir que ambos
instrumentos miden lo que pretende medir para la muestra seleccionada
en la investigacion.

Unidades informantes

Area de desarrollo estratégico, operativa y administracion
financiera.

Conclusiones

El nivel del clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Institucion Publica Peruana en estudio es positivo. La
Hipétesis en la que se afirma que el clima organizacional percibido por
los trabajadores de la Institucion Pdblica Peruana en estudio
corresponde a la calificacion Muy favorable. Se encuentra una relacién
positiva significativa entre la dimension involucramiento y el indicador
del trabajo en si. El nivel de satisfaccion laboral hasta 1 afio de
antigliedad es satisfactorio para todos los indicadores.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de analisis de datos

Software estadistico IMB

Programa SPSS version nlimero 21

Redaccion final
al estilo
articulo

(5 lineas)

A nivel nacional, la investigacion del autor Cabrera (2018) el objetivo del estudio fue determinar como es el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
trabajadores de la Sunat. El enfoque del estudio fue cuantitativo, de tipo no experimental, disefio correlacional descriptivo y método deductivo. La muestra se realizo a
374 trabajadores del area de desarrollo estratégico, operativa y administracion financiera, se consideré como instrumento el cuestionario y los datos fueron analizados
en el Software estadistico IMB y el programa SPSS version N° 21. Los resultados obtenidos del cuestionario fueron un alfa de cronbach de 0. 932 que indica que el
clima laboral en la empresa es el adecuado y los resultados de satisfaccion laboral fueron de 0.857 demostrando que para ambas variables es favorable considerando a la
Institucion como un ambiente factible para trabajar. Se concluye que las variables estudiadas son positivas y con un alto grado de satisfaccion, ademas existe una
relacion aceptable y positiva entre la dimensién involucramiento y el indicador del trabajo, asimismo los trabajadores que laboran hasta 01 afio en la empresa confirman
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que se encuentran satisfechos en los indicadores evaluados en el cuestionario.

Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacién del antecedente con tu estudio.

Cabrera (2018) considera que, el clima organizacional en la empresa es el adecuado; es decir, la institucion se considera como un ambiente factible para trabajar. Se
concluyd, que el clima en el centro de trabajo y la satisfaccion de los integrantes tienen alto grado de aceptacion y conformidad; asimismo, se evidencia una relacion
aceptable y positiva entre la dimension involucramiento y el indicador trabajo; ademas, los trabajadores que laboran hasta un afio en la empresa confirman que se

encuentran satisfechos con los indicadores evaluados en el cuestionario.

Referencia

Cabrera, A. (2018). Clima organizacional y satisfaccion laboral en colaboradores de una institucion Publica Peruana. Lima: Universidad ESAN.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los servidores de la

Titulo Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del Ministerio de | Metodologia
Agricultura'y Riego en Lima — 2017
Olaya Montejo, José
Autor Puma Ormefio Edwin Enrique Enfoque Cuantitativo
Rivera del Pino, Johnny Claudio
Lugar: Lima
Tipo No experimental
Ao 2017
Clarificar la influencia del clima organizacional en el desempefio
- laboral de los servidores de la Oficina General de Gestion de Recursos — T
Objetivo Humanos (OGGRH) del Ministerio de Agricultura y Riego Disefio Descriptivo simple
(MINAGRI), durante el afio 2017
El clima organizacional influye significativamente en el desempefio | Método Deductivo
laboral mostrado por los servidores de la encargada de la gestion del _ i
personal en el MINAGRI. De esta manera, la percepcion del clima | Poblacion 47 servidores
organizacional puede influir en los sentimientos y desenvolvimiento de -
Resultados los servidores en sus respectivos puestos de trabajo. Asimismo, se | Muestra 47 servidores

puede apreciar que los diversos aspectos que conforman el clima
organizacional deben ser tomados en cuenta por los directivos, con la
finalidad de propiciar un medio adecuado para que se manifiesten
espontaneamente las diversas capacidades que posee el talento humano.

Unidades informantes

Oficina de Administracion de Personal

Conclusiones

El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los
servidores civiles que trabajan en dicha oficina. Asimismo, se ha podido
comprobar que en la medida en que se fomente un clima organizacional
propicio para el desempefio de las actividades diarias de los servidores
que alli laboran, estos mejoraran su desempefio en las actividades
diarias, con lo cual se acepta la hipétesis de la presente investigacion, es
decir que el clima organizacional influye positivamente en el
desempefio de los servidores. Se ha podido establecer que el liderazgo
influye en el desempefio laboral de los servidores de la oficina
encargada de la administracion de personal de este ministerio. Se
comprobd que la motivacién laboral influye en el desempefio laboral de
los servidores de esta oficina. Se ha podido determinar que la autonomia
personal influye en el desempefio laboral de los servidores de la Oggrh

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de analisis de datos

MS Excel v. 2013 e IBM SPSS v. 22.
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del Minagri

A nivel nacional, la investigacion de los autores Olaya, Puma y Rivera (2019), el objetivo del informe fue clarificar la influencia del clima organizacional en el
desempefio laboral de los servidores de la OGGRH del MINAGRI, durante el afio 2017. El enfoque fue cuantitativo, de tipo no experimental, disefio descriptivo simple
y método deductivo. La muestra se realizé a 47 servidores de la Oficina de Administracién de Personal, se consider6 como instrumento el cuestionario y los datos
fueron analizados en el MS Excel v. 2013 e IBM SPSS v. 22. Los resultados informan que el clima organizacional repercute en el desempefio laboral de los servidores,
es por eso que predomina las emociones, sentimientos y el progreso que manifiestan los trabajadores en su puesto de trabajo, ademas los altos mandos deben tomar
importancia a los diferentes factores del clima organizacional con el propdsito de mejorar el ambiente laboral donde los trabajadores desarrollen de forma eficiente sus
capacidades y conocimientos en su puesto de trabajo. Finalmente se demuestra que el clima organizacional influy6 en el desempefio de los servidores encuestados, es

Redaccion final : ) - - : . . : - o : S e
decir el ambiente de trabajo permite a los servidores realizar de forma productiva sus funciones donde se valida la hipétesis de la investigacion. Por consiguiente el

al estilo | . ey o ; . - = :

articulo liderazgo, la motivacién y autonomia intervienen satisfactoriamente en el desempefio laboral de los trabajadores.

(5 lineas) Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacion del antecedente con tu estudio.
Olaya, Puma y Rivera (2017) afirman que, la atmdsfera en el trabajo repercute en la productividad de los colaboradores, es por eso que predomina las emociones,
sentimientos y el progreso que manifiestan los trabajadores en su puesto de trabajo, ademas, los altos mandos deben tomar importancia a los diferentes factores del
clima organizacional con el propoésito de mejorar el ambiente laboral donde los colaboradores puedan desarrollar de forma eficiente sus capacidades y conocimientos en
su puesto de trabajo. Finalmente, se demostré que el ambiente de trabajo influy6 en el rendimiento de los servidores encuestados; es decir, el ambiente de trabajo
permitié a los trabajadores realizar de forma productiva su trabajo y se corrobord la hipdtesis del estudio; por lo tanto, el liderazgo, la motivacion y autonomia
intervienen satisfactoriamente en el desempefio de los trabajadores en su puesto de trabajo.

Referencia Olaya, J., Puma, E., y Rivera, J. (2017). Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los servidores de la Oficina General de Gestion de Recursos Humanos del

Ministerio de Agricultura y Riego en Lima - 2017. Lima: Universidad Peruana de las Américas.
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Datos del antecedente Nacional :

Valores y Clima Organizacional en Profesores de una Institucion de

Titulo L7 . - Metodologia
Educacién Superior en Lima 2017 9
Riveros Paredes, Pamela Norma
Autor Enfoque Cuantitativa
Grimaldo Muchotrigo, Mirian Pilar
Lugar: Lima
Tipo No experimental
Afio 2017
El objetivo de esta investigacion es evaluar la relacion entre los
Objetivo valores y el clima organizacional en una institucion de educacion | Disefio Correlacional
superior de Lima.
En términos de la jerarquia de valores, la benevolencia y el | Método Descriptivo
universalismo se encuentran en los primeros lugares y el poder en la Bobiacia
Resultados posicion inferior. La mayoria de los participantes se encuentran en un oblacion
nivel medio en términos de percepcion de las diferentes categorias de Muestra 100 profesores

clima organizacional evaluadas y, como prioridad, en estructura,
recompensa y cooperacion.

Unidades informantes

44% hombres y 56% mujeres

Conclusiones

El articulo indica que existe correlacion estadistica entre el poder, la
autorregulacion, el universalismo, la estimulacion y la tradicion y
todas las dimensiones del clima organizacional. En términos de
género, la matriz de correlacion entre hombres y mujeres presenta
diferencias en la variable de estimulacion de la variable de valores. Se
discuten las implicaciones de los resultados.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de andlisis
datos

de

El paquete estadistico MSF (v. (21) se utilizé para el
analisis de datos

Redaccion final al
estilo articulo

(5 lineas)

A nivel nacional, el articulo fue realizado por los autores Riveros y Grimaldo (2017). El objetivo es identificar la relacién entre los valores y el clima
organizacional de los profesores de un centro de educacion superior ubicado en Lima. Se utilizé un enfoque cuantitativo, tipo no experimental, disefio correlativo,
método descriptivo. La muestra fue hecha a 100 profesores compuestos por 44% hombres y 56% mujeres. La técnica utilizada fue la encuesta, y los resultados se
procesaron en el SPSS v. (21). Los resultados definen que en los primeros lugares se ubican los valores de la benevolencia y el universalismo, en cambio los
resultados validan que en la posicion mas baja se encuentra ubicado el valor poder. Por consiguiente, el personal encuestado actualmente manifiesta al clima
organizacional como un nivel relativamente medio donde se ubican los valores de prioridad, estructura, recompensa y cooperacion. El articulo concluye que
existe reciprocidad en los valores de poder, autorregulacion, universalismo, estimulacidn y la tradicion desarrollados en el clima organizacional. Por lo tanto, se
confirma la veracidad de los resultados de la matriz de correlacion entre hombres y mujeres, donde las diferencias en la variable de estimulacién son evidentes.
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Por esta razon, se discute la incompatibilidad de los resultados obtenidos en la investigacion.
Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacidn del antecedente con tu estudio.

Riveros y Grimaldo (2017) sostienen que, en primer lugar se ubicé los valores de la benevolencia y el universalismo; en cambio los resultados validaron que en la
posicion mas baja se ubico el valor poder. Por consiguiente; el personal encuestado manifiesta que el clima organizacional obtuvo un nivel relativamente medio
donde se ubican los valores de prioridad, recompensa para los colaboradores y cooperacion entre los equipos. El presente informe demuestra la correlacién en los
valores de autoridad, control, universalismo, estimulacion y la tradicion desarrollados en el clima organizacional. Por lo tanto, se confirm6 la veracidad de los
resultados de la matriz de correlacion entre hombres y mujeres donde la disimilitud en la variable de estimulacion es evidente. Por esta razon, se discutio la
incompatibilidad de los resultados obtenidos en la investigacion.

Referencia

Riveros, P., y Grimaldo, M. (2017). Values and Organizational Climate in Professors of a Higher-Education Institution in Lima. P. M. Latinoamericana, 179 -
188.
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Datos del antecedente Nacional :

Relacidn entre el clima organizacional y la capacidad de innovacion

Titulo en las nuevas empresas basadas en tecnologia, Lima 2020 Metodologia
Autor Acosta Prado, Julio César Enfoque Cuantitativa
Lugar: Lima
Tipo No probabilistico
Afio 2020
- El objetivo de la investigacion era establecer la relacion entre el clima — .
Objetivo A - - ” Disefio Correlacional
organizacional y la capacidad de innovacion
Los resultados del estudio nos permiten sefialar que el clima | Método Descriptivo
organizacional tiene un efecto directo y positivo en la capacidad de _
innovacion, a través de sus procesos de ambidexteridad Poblacion
Resultados organizacional, exploracion y explotacion. También hay que decir que Muestia 102 NORF

los resultados de la investigacion empirica aqui presentada alcanzan
el objetivo de la investigacion, estableciendo una relacion entre el
clima organizacional y la capacidad de innovaciéon en los NOF
colombianos

Unidades informantes

Socios fundadores y ejecutivos de los NDF

Conclusiones

Se encontré que el clima organizacional tiene un efecto positivo en
los procesos de ambidexteridad organizacional, exploraciéon y
explotacion de la capacidad de innovacion. Por lo tanto, se probaron
las tres hipoGtesis propuestas. Estos resultados se refieren a como la
correcta gestion de las condiciones de trabajo dentro de las empresas
favorece la innovacion, potenciando la capacidad de sus trabajadores
para una adecuada gestion del conocimiento que tiene la empresa y
promoviendo la incorporacion de nuevos conocimientos en el marco
de innovaciodn abierta.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de andlisis de
datos

Se utiliz6 el software G*Power 3.1.9.7

Redaccion  final
estilo articulo

(5 lineas)

al

A nivel nacional, el articulo fue hecho por el autor Acosta (2020). El objetivo de la investigacion fue establecer la relacion entre el clima organizacional y la
capacidad de innovacion en una empresa Tecnoldgica. Se utilizd un método cuantitativo, no probabilistico, disefio correlativo y método descriptivo. La muestra
fue hecha a 74 Trabajadores, la técnica utilizada fue la encuesta, y los resultados se procesaron en G*Power 3.1.9.7. Los resultados de la investigacion establecen
que el clima organizacional genera un impacto satisfactorio y eficiente en la capacidad de innovacion de los 102 N.orf colombianos realizado a través del proceso
de ambidexteridad organizacional, exploracion y explotacion, de esta manera se alcanzan los objetivos fijados en la investigacion. Es decir, el resultado final
confirma que existe un fuerte nexo entre el clima organizacional y la capacidad de innovacion desarrollada por el personal. Una vez finalizada la investigacion, se
observa que la hipotesis planteada es aceptada y reconocida en la investigacion. Por lo tanto, los resultados finales explican como la condicion de trabajo
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adecuada enriquece la innovacion en el personal al aumentar sus habilidades y conocimientos en los trabajadores.

Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacidn del antecedente con tu estudio.

Acosta (2020) destaca que, el clima organizacional gener6 un impacto satisfactorio y eficiente en la capacidad de innovacion de los colaboradores realizado a
través del proceso de comportamiento organizacional, exploracion y explotacion; de esta manera, se alcanzaron los objetivos fijados en la investigacion. Es decir,
el resultado final confirmé que existe un firme nexo entre el clima organizacional y la capacidad de innovacion desarrollada por el personal. Una vez finalizada la
investigacion, se observo que la hipotesis planteada es aceptada y reconocida en el estudio. Por lo tanto, los resultados finales explicaron que la condicion de

trabajo enriquece la innovacion en el personal, lo que permitié aumentar sus habilidades y conocimientos en los trabajadores.

Referencia

Acosta, J. (2020). Relationship between Organizational Climate and Innovation Capability in New Technology-Based Firms. Journal of Open Innovation:

Technology, Market, and Complexity, 2-16.
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Datos del antecedente Nacional :

Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal

Titulo Administrativo de la Universidad Tecnolégica de los Andes Abancay | Metodologia

—2016
Autor Ochoa Guillén, Maricela Enfoque Cuantitativa
Lugar: Cuzco

Tipo No experimental

Ao 2017

Determinar el clima organizacional y analizar la influencia en la
Objetivo satisfaccion laboral, a percepcion del personal administrativo de la | Disefio Correlacional - transversal

Universidad Tecnoldgica de los Andes en el afio 2017.

Queda demostrada estadisticamente la hipétesis general en la que | Método Descriptivo

ambas variables de estudio son dependientes directamente una de la _

otra en términos de relacion. Esta en base al resultado obtenido del | Poblacion

estadistico de prueba chi ciJadrado de independencia, cuyo va_llor de Muestia 78 trabajadores
Resultados 17,632y p valor calculado = 0.000, es menor que el valor del nivel de

significancia = 0.05

Unidades informantes

Personal administrativo

Conclusiones

El clima organizacional es inadecuado e influye significativa y
directamente en la satisfaccion laboral del personal administrativo de
la Universidad Tecnolégica de los Andes en el afio 2016, lo cual
implica que, cuando existe buen clima organizacional en la
institucion, entonces ello repercute positiva y significativamente en su
satisfaccion laboral.

Técnicas

Encuesta

Instrumentos

Cuestionario

Método de andlisis
datos

de

Se utilizé el programa SPSS

Redaccion  final
estilo articulo

(5 lineas)

al

A nivel nacional, el articulo fue hecho por el autor Ochoa, Maricela (2016). El objetivo fue determinar el clima organizacional y analizar la influencia en la
satisfaccion laboral del personal administrativo de una Universidad. Se utilizd6 un método cuantitativo, no experimental, disefio correlacional - transversal y
método descriptivo. La muestra fue realizada a 78 Trabajadores del area administrativa, el instrumento utilizado fue el cuestionario, y los resultados se procesaron
en el programa SPSS. Los resultados de la hipétesis confirman que la relacion entre la variable de clima organizacional y satisfaccion laboral son dependientes
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una de la otra, es decir el resultado estadistico final comprueba que el valor del nivel de significancia es inferior a 0.05. Se concluye en la investigacion, que el
clima organizacional es negativo en la empresa, por lo tanto afecta la satisfaccion laboral de los trabajadores de la universidad, por consiguiente si se refleja un
ambiente de trabajo favorable para los trabajadores influye de manera provechosa y eficiente en la satisfaccion del personal.

Apellido/s (ano) resultados y/o conclusiones. Relacidn del antecedente con tu estudio.

Ochoa (2017) describe que, si existe concordancia entre la variable de clima organizacional y satisfaccion en el ambiente de trabajo y son dependientes una de la
otra. Se finaliz6, que la atmdsfera en el trabajo es negativa para la empresa; en consecuencia, afecta la satisfaccion laboral en los colaboradores; ademas, si se
refleja un ambiente de trabajo favorable para los trabajadores y esto genera| elevada satisfaccion para el personal.

Referencia

Ochoa, M. (2017). Clima organizacional y satisfaccion laboral del personal Administrativo de la Universidad Tecnoldgica de los Andes Abancay - 2016. Cusco:
Universidad Nacional de San Antonio Abad del Cusco.
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Matriz 6. Esquema de Teorias

Teorias de Administracion

Teoria Representante Fundamento ¢Por qué incluir en la investigacion?
1. Teoria de relaciones | George Elton Mayo (1927) La teoria de las relaciones humanas se | Se debe incluir en la investigacion porque el clima
humanas fundamenta que el ser humano es el talento | organizacional guarda relacion con la teoria propuesta por
humano mas importante en la organizacion. | Elton mayo, sobre las relaciones humanas; es decir,
(Lucas, 1992) permite que las interacciones humanas muestran un
sentido emocional en los trabajadores y se fortalezca la
légica racional del personal en el ambiente de trabajo.
2. Teoria del | Abraham Maslow (1947) El comportamiento organizacional es el estudio | Se debe comprender en la investigacion porque el clima

comportamiento organizacional

del desempefio y de las actitudes de las personas
en el seno de las organizaciones. Este campo
centra su analisis en como el trabajo de los
empleados contribuye o disminuye la eficacia y
productividad de la organizacion. ElI campo
comprende tres unidades de analisis: el individuo,
el grupo y la organizacion (ventaja competitiva
nuevamente) (Dailey , 2012)

organizacional se fundamenta en la teoria del
comportamiento organizacional enunciada por Braham
Maslow; es decir, el clima organizacional mejora la
calidad y productividad en la organizacion, permitiendo
desarrollar sistemas de aprendizaje para los trabajadores,
con el propésito de generar cambios favorables y
productivos en la organizacion.

3. Teoria de desarrollo
organizacional

Warren Bennis (1970)

La teoria del desarrollo organizacional es una
compleja estrategia que pretende cambiar las
creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones para que se puedan adaptar mejor
a las nuevas tecnologias, mercados y desafios.

(Segredo, Garcia, Ledn, y Perdomo, 2017)

Se debe considerar en la investigacion porque el clima
organizacional se relaciona con la teoria del desarrollo
organizacional argumentada por Warren Bennis, donde se
enfatiza que para cambiar el clima organizacional se debe
tener capacidad innovadora que permita desarrollar el
talento humano por medio de la adaptabilidad, perspectiva
del ambiente laboral e integracion del personal.
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Matriz 9. Construccion de la categoria

Teoria de Administracién

Categoria Clima organizacional

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Elton Mayo y sus seguidores sustentan la Teoria de las
Relaciones Humanas, con los resultados del
“Experimento de Hawthorne” y las ideas de la
Psicologia y Sociologia que permitieron delinear sus
principios basicos:

La integracion y el comportamiento social.
Las recompensas y sanciones sociales

(Ramos y Triana, 2007)

El comportamiento organizacional es el estudio del
desempefio y de las actitudes de las personas en el seno
de las organizaciones. Este campo centra su andlisis en
como el trabajo de los empleados contribuye o
disminuye la eficacia y productividad de la
organizacion. El campo comprende tres unidades de
andlisis: el individuo, el grupo y la organizacion
(ventaja competitiva nuevamente) (Dailey , 2012)

Los autores Blake y Mouton manifiestan que el clima
organizacional inicia con el cambio realizado por cada
persona a fin de modificar los diferentes niveles
interpersonales, grupales e intergrupales, los mismos
que deben resolverse antes de los cambios que se
generan en el ambiente de trabajo de la organizacion.
(Chiavenato, 2006)

Parafraseo

Parafraseo 1

La teoria de las relaciones humanas se fundamenta que
el ser humano es el activo mas importante en la
organizacion. (Lucas, 1992).

Elton Mayo fundamenta su teoria con los resultados del
Experimento de Hawthorne, que comprenden las ideas
de psicologia y sociologia. En su investigacion indico
que las relaciones humanas comprenden principios
basicos como: (a) La integracion y el comportamiento
social; (b) Las recompensas y sanciones sociales; (c)
Los grupos informales; (d) El contenido del cargo; (e)
Los aspectos emocionales; y (f) estilo de supervision
(Ramos y Triana, 2007). Es decir; las relaciones
humanas tienen presente que el ser humano es un
importante valor en una organizacion y que uno de sus
principios corresponde a los aspectos emocionales, el
cual guarda relacién con mi variable de estudio sobre la

Parafraseo 2

Segun Dailey (2012) sostiene que la teoria del
comportamiento  organizacional  comprende  las
actitudes y el desempefio de las personas en el entorno
de una organizacion. Ademas de contribuir en la
productividad y eficacia por parte de los trabajadores.
Esta teoria estd enmarcada es (a) el individuo; (b) el
grupo y; (c) por la organizacion. Es decir, que la teoria
del comportamiento consiste en cémo los empleados
fortalecen sus actitudes y su desempefio mediante su
contribucién en la eficacia y la productividad en la
organizacion.

Parafraseo 3

(Segredo, Garcia, Ledn, y Perdomo, 2017) sostiene que
La teoria del desarrollo organizacional considera que se
debe modificar las creencias, actitudes, valores y
estructura adoptada en las organizaciones, con el
propdsito de implementar modernas tecnologias,
mercados potenciales y desafios a fin de lograr un
definido y favorable resultado en la organizacion.

(Chiavenato, 2006, manifiesta que los principales
autores Blake y Mouton en la Introduccién de una
tecnologia integrada de Desarrollo Organizacional
definen que el clima organizacional inicia con el
cambio que trasmiten las personas, con el propdésito de
modificar las relaciones interpersonales, grupos e
intergrupos, comportamientos y actitudes que existe en
la organizacion; los mismos que deben darse solucion
antes de los cambios que se originen en el ambiente de
trabajo e influyan de forma negativa en el clima
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satisfaccion laboral. organizacional.

Evidencia Ramos, G., y Triana, M. (2007). Escuela de relaciones Chiavenato, 1. (2006). Introduccién a la teoria general
(rj(Sferenciala qlé:zig?nsun%acsizne:plslgﬁecr:gg ete'lr']ec#:iia %rggrgii de Dailey, R. (2012). Comportamiento Organizacional. ?r?ter;iqerailgg:; |(s\t/rg;:|0n. Medco:: Mo Graw Hil
L : ' ' Edimburgo: Escuela de Negocios de Edimburgo. ©J
utilizando
Ms word
Forehand y Gilmer (1964) precisan que el clima organizacional es la forma como el trabajador percibe el ambiente de trabajo, manifestandose en sus creencias, la actitud que
demuestra para relacionarse con los demas, el nivel de motivacion que evidencia en la empresa y los valores que lo representan. Es decir, guarda una estrecha relacién con
uno de ellos principios de la teoria de las relaciones humanas propuesta por Elton Mayo.
Relacion de Zapata (202_0)_sostiene que el c_lima organizacional corresponde al eco_sistema empre?sarial, donde el trabajadpr re_aliza sus funciones de acuerdq con el lineamiento de_ 'Ia
la  teoria empresa. A5|m|smo, la satls_facuon laboral al ser parte del estagio emouona_l Qel trabajador basada en la experiencia de cada persona sglpuede afirmar que guarda relacién
con ol con la teoria del comportamiento, porque contempla el desempefio y productividad del empleado, el cual se realiza dentro de la organizacion.
estudio Méndez (2006) manifiesta que el clima organizacional es el ambiente de trabajo donde el personal desarrolla sus funciones, ademas es la forma como los trabajadores
recepcionan y perciben el ambiente laboral conforme al estado que encuentran en el desarrollo organizacional y la estructura organizativa de la empresa donde se considera
los objetivos de la empresa, la motivacion de los trabajadores, el liderazgo por parte de los altos mandos, las decisiones a ejecutar, la relacion entre compafieros y el trabajo
en equipo, los mismos que estan encaminados al grado de adaptacion, participacién y actitud del personal donde se evidencia y determina el comportamiento y nivel de
efectividad que el trabajador desarrolla en la organizacion; por lo tanto, existe relacion por lo manifestado por Warren Bennis en la teoria de desarrollo organizacional.
Se considerd el aporte de los siguientes autores quienes dan soporte a la presente investigacion: El clima organizacional corresponde al ecosistema empresarial, donde el
trabajador realiza sus funciones de acuerdo con los lineamientos de la empresa. Asimismo, la satisfaccion laboral al ser parte del estado emocional del trabajador basada en la
experiencia de cada persona se puede afirmar que guarda relacion con la teoria del comportamiento organizacional, porque contempla el desempefio y la productividad del
empleado, el cual se realiza dentro de la organizacion (Zapata ,2020). Por otro lado, el entorno organizacional se refiere al lugar donde el personal desarrolla sus funciones;
ademas, es la forma como los trabajadores recepcionan y perciben el ambiente laboral de acuerdo al estado que se encuentran en el crecimiento en la compafiia y el sistema
organizativo de la institucion, considerandose los siguientes aspectos: (a) los objetivos, (b) la motivacién de los trabajadores, (c) el liderazgo por parte de los altos mandos,
Redacci (d) las decisiones a ejecutar; y () la relacion entre comparieros y el trabajo en equipo; dichos aspectos, estan encaminados al grado de adaptacion, participacion y actitud del
6n final personal para determinar el comportamiento y nivel de efectividad que el trabajador desarrolla en la organizacion; por lo tanto, existe relacion por lo manifestado por Warren

Bennis en la teoria de desarrollo organizacional (Méndez, 2006 Por consiguiente, el ambiente de la organizacion es la forma en la que el colaborador observa el entorno de
trabajo, manifestandose en sus creencias, la actitud que demuestra para relacionarse con los demas, el nivel de motivacion que evidencia en la empresa y los valores que lo
representan; es decir, guarda una estrecha relacion con la escuela humanista de Administracion planteada por George Elton Mayo (Forehand y Gilmer, 1964)

Integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte de la teoria al estudio.
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Sustento tedrico
Construccion de la categoria

Variable: Clima organizacional

Criterios | Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Fuente 4

Fuente 5

La variable clima esta

deberan  trabajar  en

Cita
textual

Franco, 2017)

relacionada con el desempefio, lo cual,
hace suponer que en una organizacion
donde las directivas deseen aumentar este
elemento (desempefio) en sus empleados

organizacional que hay en la empresa para
poder obtener el mayor desempefio posible
de sus trabajadores. (Bolafios, Karen y

Segin (Quispe N., 2015)
sostiene que el clima de la
organizacion se basa en las
percepciones individuales, a
menudo se define como los
patrones  recurrentes  de
comportamiento, actitudes y
sentimientos que caracterizan
la vida en la organizacion, y
se refiere a las situaciones
actuales en una organizacion
y los vinculos entre los
grupos de trabajo, los
empleados y el desempefio
laboral.

El clima organizacional es
definido y determinado por el
clima interpersonal,
psicolégico, por la relacion
entre jefe y personal, por los
medios de comunicacion
(calidad, velocidad e
integridad), cuya percepcion y
vivencia se da en el interior
de la empresa. (Espinoza,
2017)

El clima organizacional, es
definido como un fenémeno
actualmente establecido, que
proviene de las relaciones
creadas entre las personas, el
grupo al que pertenece y las
condiciones laborales
existentes, teniendo como
consecuencia un significado a
las expectativas personales y
en grupo. Esto manifiesta que
las relaciones en el trabajo
repercuten en el incremento
de la productividad. (ldrogo,
2018)

El clima organizacional o clima
laboral, corresponde a las
percepciones compartidas que los
miembros de una organizacion
tienen de las estructuras, procesos
y entorno del medio laboral, y
constituye un importante
indicador del funcionamiento de
la organizacion, del grado de
motivacion, satisfaccion y
compromiso de sus miembros.
(Chinchay, 2018)
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Parafras

El clima organizacional estd involucrado
con el desempefio que demuestra el
personal en su trabajo, en tal sentido las
organizaciones para incrementar el
desempefio laboral deberan mejorar,
implementar estrategias y ocuparse del
ambiente de trabajo, es decir alcanzar un
nivel alto de desempefio en los
trabajadores para el logro de los objetivos
(Bolafios, Karen y Franco, 2017)

El clima organizacional se
enfoca en las percepciones
del personal, es asi como los
patrones de comportamiento,
actitudes 'y sentimientos
determinan la supervivencia
en la empresa, lo que
representa  la  situacion
existente en la organizacion y
las relaciones que existen

El clima organizacional esta

establecido por el clima
interpersonal psicolégico
donde los trabajadores
muestran diferentes

reacciones en el trabajo con
sentimientos 0  acciones,
también por el vinculo que
existe entre los altos mandos
y trabajadores, ademas de los

Actualmente el clima
organizacional se encuentra
establecido porque se origina
de las relaciones
interpersonales, los grupos de
trabajo y la atmésfera laboral,
en efecto se genera un
concepto a las perspectiva de
los trabajadores y origina que
el nexo entre el personal

La apreciacién que manifiestan
los integrantes de la organizacién
en referencia a las estructuras,
procesos y el ambiente de trabajo,
estan directamente relacionados
con el clima organizacional, lo

que establece un indicador
transcendental para el
funcionamiento de la

organizacional, ademéas de la

entre los diversos equipos | diferentes medios de | influya en el crecimiento de la | motivacion, satisfaccion y el
€o que conforman la | comunicacién  donde  se | produccion de la empresa, por | compromiso por parte de los
organizacion; por lo tanto, la | comprueba el ambiente de | ello las relaciones que se | trabajadores, es  decir la
percepcion de los | trabajo observado por los | fomenten en el trabajo y las | percepcion del personal influye de
trabajadores  influye en el | trabajadores, es decir el clima | condiciones laborales | manera importante en el clima
habitat laboral y en el avance | organizacional esta | repercuten en el clima | organizacional. (Chinchay, 2018)
de las actividades en el | claramente vinculado con la | organizacional y crecimiento
trabajo.. (Quispe N. , 2015) impresion del trabajador en el | de la organizacion. (ldrogo,
ambiente de trabajo. | 2018)
(Espinoza, 2017)
Bolafios, Karen, y Franco, D. (2017). | Quispe, N. (2015). Clima | Espinoza, J. (2017). Clima | Idrogo, R. (2018). Clima | Chinchay, E. (2018). Clima
Evidenci Clima organizacional e Identificacion | organizacional y satisfaccion | organizacional y liderazgo: | organizacional y su relacion | organizacional en relacién a la
a de la organizacional en empleados de una | laboral en la asociacién para | Predictores del desempefio | con la motivacion en la | satisfaccion del usuario externo
referenci | Empresa de la ciudad de Cali. Cali: | el desarrollo empresarial en | docente, en los centros | unidad de gestién educativa | del Hospital de Yungay - 2016.
a Pontificia Universidad Javeriana Cali. Apurimac Andahuaylas 2015. | educativos iniciales de la | local - Ugel Provincia de | Huaraz: Universidad Nacional
utilizand Andahuaylas:  Universidad | Union Peruana del Norte, [ Lambayeque 2017. Chiclayo: | Santiago Antinez de Mayolo.
o Ms Nacional José Maria | 2016. Lima: Universidad | Universidad Catolica Santo
word Arguedas. Peruana Unién. Toribio de Mogrovejo.
Utilidad/
aporte
del
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concepto | Los conceptos seleccionados, contribuyen a entender e interpretar el clima organizacional en la empresa y fundamentar mi marco conceptual.
En la presente investigacion, se considera la variable clima organizacional; la misma, que se origina de las relaciones interpersonales, los grupos de trabajo y la atmésfera laboral;
en efecto, se genera un concepto a la perspectiva que tienen los trabajadores y origina que el nexo con los colaboradores influya en el crecimiento de la produccion de la empresa;
es por eso, las relaciones que se fomenten en el trabajo y las condiciones laborales repercuten en el ambiente de trabajo y el crecimiento de la compafiia; asimismo, la apreciacion
de los integrantes de la organizacion referente a las estructuras, procesos y el ambiente de trabajo, estan directamente relacionados con el clima organizacional, estableciendo un
indicador trascendental para el funcionamiento de la empresa; también, se considera la motivacién, la satisfaccion y el compromiso por parte de los trabajadores; es decir, la
percepcion del personal influye de manera importante en el clima organizacional (Idrogo y Chinchay, 2018).

Redaccit Por otro lado; _el clima organizacior)al esta involucrado con el desempeﬁo que de_rnuestra el perso_nal en su trabajo; en~tal sentido, Ia§ organizaciones para incrementﬁr el degempeﬁo

n final Iabo_ral deben |_mpl_ementar f:strategla_s y ocuparse_del gmblente de trab_ajo;les_ decir, alcanzar un r_1|vel alto de desempeno en los tra_bajadores para conseguir la mz_ata_fuada; asimismo,
el clima organizacional esté establecido por el clima interpersonal psicoldgico, donde los trabajadores muestran diferentes reacciones en el trabajo, como sentimientos o acciones;
también, por el vinculo que existe entre los altos mandos y trabajadores; ademas, de los diferentes medios de comunicacion donde se comprueba el ambiente de trabajo observado
por los trabajadores; es decir, el clima organizacional estd claramente vinculado con la impresion del trabajador en el ambiente de trabajo; por consiguiente el clima organizacional
se enfoca en las percepciones del personal; es asi, como los patrones de comportamiento, actitudes y sentimientos determinan la supervivencia en la empresa, lo que representa la
situacidn existente en la organizacion y el nexo que se evidencia en la variedad de equipos que conforman la compafiia; por lo tanto, la percepcion de los trabajadores influye en el
habitat laboral y en el avance de las actividades en el (Bolafios, Karen, Franco y Espinoza, 2017; Quispe, 2015).
Integrar el parafraseo de las cinco fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto

Redacci6é | En esta investigacion el clima organizacional influye de forma directa en el comportamiento organizacional; por lo tanto se considera el interés por conocer la conducta de los

n de la | trabajadores en la empresay la manera como los demas perciben el comportamiento en el ambiente de trabajo.

categoria

de

estudio

Construc | Sub categoria 1: Sub categoria 2: Sub categoria 3: Sub categoria 4:

cion  de

las Remuneracion Compromiso Motivacion Liderazgo

subcateg

orias

segun la

fuente

elegida

Construc | 11 | Remuneracion justa 15 Compromiso laboral 19 | Realizacion personal 113 Liderazgo participativo

cion  de

los

indicado — — o i : —
12 | Remuneracion en relacion al | 16 Recomendacion del centro de | 11 | Reconocimiento 114 Liderazgo directivo
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res esfuerzo trabajo 0
13 | Satisfaccion de necesidades 17 Orgullo del centro de trabajo 11 | Interés en el puesto de trabajo 115 Liderazgo orientado al logro
1
14 18 11 116
2
Cita Fuente 1 Fuente 1 Fuente 1 Fuente 1
textual . : - . . . N
de |a | Una remuneracion es el pago que pueda | EI compromiso es el sentimiento y la | La motivacion conlleva al conjunto de | El liderazgo es primordial en toda
subcateg recibir una persona por un trabajo bien | comprension del pasado y del presente de | actividades que se llevan a cabo para | organizacién, ya que la persona encargada
oria realizado. La remuneracion se obtiene | la organizacion, como también la | lograr la  satisfaccion de las | de guiar a un equipo tiene que tener

como parte de un acuerdo previo en el que
una persona que acttia como jefe, cliente,
o empleador adquiere, compra o reserva
los derechos y deberes de una persona a
través de un contrato hablado o escrito
para que este cumpla con una serie de
tareas o finalice la entrega de un producto.
(Orihuela, 2017)

comprension 'y compartimiento de los
objetivos de la organizacion por todos sus
participantes; es decir, inicia con la relacion
entre los trabajadores y la empresa, con la
finalidad de cumplir con las metas
implantadas por la organizacion y satisfacer
las diferentes necesidades e intereses de los
colaboradores (Chiavenato, 1992).

necesidades, y se aplica tanto a los
comportamientos mas  elementales
como a las tareas mas complejas de los
individuos en sus puestos de trabajo.
(Rivera, Hernandez, Forgiony, Bonilla,
y Rozo, 2018)

habilidades diferenciales de los demas, para
asi poder influenciarlos y poder llegar a
lograr coda objetivo propuesto. Por ello se
necesitan gerentes potenciales, que inspiren
a los miembros de la organizacion a
incrementar el deseo de hacer realidad las
visiones, metas y objetivos. (Holguin, 2019)

Fuente 2

La satisfaccion de necesidades se define
como la disposicion o tendencia
relativamente estable hacia el trabajo,
basada en creencias y  valores
desarrollados a partir de su experiencia
ocupacional. Estas actitudes estan basadas
desde el ambiente de trabajo donde se
desenvuelve, se relaciona directamente
con el desempefio, ya que un trabajador
feliz es un trabajador productivo.
(Campos, 2016)

Fuente 2

El orgullo del centro de trabajo es, tener un
buen centro laboral, no solo bien
remunerado, sino 6ptimo en su ambiente y
condiciones de interaccion  humana
(estética y éticamente hablando) es tan
importante para la calidad de vida como la
edificacion del mejor entorno familiar
posible. Y eso wvale para todos,
independientemente  de  caracteristicas,
preferencias y formas de pensar. (Ibarra,
2016)

Fuente 2

El interés en el puesto de trabajo es la
actitud general de un individuo hacia su
trabajo. Una persona con un alto nivel
de satisfaccion en el puesto tiene
actitudes positivas hacia el mismo; una
persona que estd insatisfecha con su
puesto tiene actitudes negativas hacia él
(Robbins y Coulter, 1996).

Fuente 2

El liderazgo participativo, se refiere cuando
los directivos tienen completa confianza en
el trabajo de los integrantes del grupo en
todos los aspectos, es “el mas efectivo en la
toma de decisiones y ademas de ser el mas
productivo” de la empresa (Reyes, 2004).
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Fuente 3

Se entiende por remuneracién justa
aquella que percibe el trabajador semanal,
quincenal o mensualmente, seguin
corresponda, en dinero 0 en especie,
incluido el valor de la alimentacidn.
(Anaya, 2017)

Fuente 3

El compromiso laboral, es el grado en que
un empleado se identifica con una
organizacién en particular y las metas de
esta, y desea mantener su relacion con ella
(Herrera, 2017)

Fuente 3

Tendencia evaluativa del trabajo en
funcion al reconocimiento propio o de
personas asociadas al trabajo, con
respecto a los logros en el trabajo o por
el impacto de éstos en resultados
indirectos. (Boada, 2019)

Fuente 3

Liderazgo directivo, es cuando el lider
desarrolla la guia de trabajo necesaria para
alcanzar los objetivos. Es oportuno cuando
las tareas estdn poco estructuradas y los
subordinados tienen poca capacidad para
realizar trabajos. Este tipo de liderazgo es
bueno para solucionar debilidades de los
subordinados. Es un tipo de liderazgo
orientado a las tareas (Sanchez, Albacete y
Barrales, 2011).

Fuente 4

El pago debe reforzar el cumplimiento
adecuado de los  esfuerzos vy
responsabilidades desarrollados. Es decir
recompensarlo  adecuadamente por su
desempefio y dedicacion. (Orihuela, 2017)

Fuente 4

La recomendacion del centro de trabajo, es
la convivencia social y las experiencias
compartidas con los colegas de trabajo se
sitlan entre las fuentes mas poderosas y
significativas de satisfaccion en el trabajo
(Kinicki, 2003).

Fuente 4

La realizacion personal consiste en
vivir una vida plena, total; abarca todas
las éareas de la persona. Podemos
lograrla cumpliendo nuestros
compromisos, formando con ellos un
todo armonioso y viviendo ese conjunto
armonioso de compromisos (Grisez y
Shaw, 2007)

Fuente 4

Liderazgo orientado al logro, es cuando el
lider fija metas dificiles sin dar muchas
directrices sobre como elaborar la tarea, con
el fin de conseguir de ellos un alto
rendimiento. Este estilo encaja en
situaciones en las que los empleados tienen
una alta capacidad y estan motivados
(Sanchez, Albacete y Barrales, 2011).

Parafras
€0

Parafraseo de la fuente 1

La remuneracion es lo que recibe el
personal por el trabajo que desempefia
durante la jornada laboral; por lo tanto, la
remuneracion es otorgada al trabajador
porque existe un contrato laboral y/o
acuerdo verbal con la finalidad de que
realice las funciones estipuladas en el
documento firmado entre el empleador,
trabajador o cliente hasta que culmine la
entrega del producto (Orihuela, 2017).

Parafraseo de la fuente 1

El compromiso es el afecto y el
entendimiento del ayer y del presente de la
empresa; ademéas del afecto y el
entendimiento de los objetivos fijados por
la organizacion por todos sus integrantes;
es decir, inicia con la relacién entre los
colaboradores y la empresa, con la
finalidad de cumplir con las metas
implantadas por la organizacion y satisfacer
los diferentes intereses de los colaboradores
(Chiavenato, 1992).

Parafraseo de la fuente 1

Los autores Rivera, Hernandez,
Forgiony, Bonilla y Rozo (2018)
definen que, las actividades de trabajo
realizadas en la organizacion a través
de la motivacion, permite lograr la
satisfaccion de las diferentes carencias
de los colaboradores, los mismos que se
utilizan en la conducta y tareas que
desarrolla el personal en su area de
trabajo; es decir, los trabajadores
motivados  desarrollan de forma
eficiente su trabajo a través de la

Parafraseo de la fuente 1

Tal como lo manifiesta el autor Holguin
(2019) el liderazgo, es clave importante en
la organizacion; es por eso, que el lider serd
el responsable de encaminar al equipo de
trabajo que tiene a su cargo demostrando
sus habilidades y destrezas a los demas; de
esta manera, incentiva al equipo de trabajo
para lograr los objetivo y metas de la
organizacion; por lo tanto, es indispensable
que los gerentes se involucren en la cultura
organizacional para que motiven a los
trabajadores a incrementar el deseo de
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motivacion.

lograr la filosofia de la empresa.

Parafraseo de la fuente 2

Se evidencia con la disposicién por parte
del trabajador hacia las labores que
desempefia en la organizacién; y se
demuestra a través de sus creencias y
valores; las mismas, que manifiesta por
medio de su experiencia de trabajo y en el
ambiente donde labora; es decir, la
satisfaccion de necesidades esté vinculada
con el desempefio del trabajador, porque
un empleado satisfecho y feliz genera una
elevada produccion para la organizacion y
mejora el ambiente del centro de trabajo
(Campos ,2016).

Parafraseo de la fuente 2

El orgullo del centro de trabajo se
evidencia cuando se tiene un buen
ambiente laboral, sueldos que satisfacen las
necesidades del trabajador y se genera
buenas relaciones interpersonales; estos
aspectos, son importantes para tener una
armoniosa calidad de vida y un mejor
nlcleo familiar; es decir, lo manifestado
abarca para todos los que conforman la
organizacion indistintamente de la forma de
pensar, gustos y preferencias de cada uno
(Ibarra, 2016).

Parafraseo de la fuente 2

El interés en el puesto de trabajo
manifiesta, con la conducta del
colaborador hacia el centro de trabajo;
por lo tanto, un empleado con alto nivel
de gozo en el puesto de trabajo
demuestra comportamientos eficientes
hacia su cargo laboral; en cambio, un
empleado que no estd conforme y
satisfecho en el cargo que ha sido
contratado evidenciara
comportamientos  perjudiciales 'y
negativos que afectaran el ambiente de
trabajo (Robbins y Coulter, 1996).

Parafraseo de la fuente 2

El liderazgo participativo se refiere, a que
los representantes de la empresa demuestran
entera confianza en los diferentes aspectos
de trabajo realizado por los integrantes de la
organizacion; es decir; resulta seguro para
la ejecucion de las decisiones y es rentable
para la empresa; ademas, permite a los
directivos  ejecutar  recompensas Yy
reconocimientos a los empleados, logrando
el compromiso del equipo de trabajo y un
alto nivel de motivacion (Reyes, 2004).

Parafraseo de la fuente 3

La remuneracion justa se refiere al
sueldo recibido por el trabajador segun la
fecha de pago establecida por la
organizacion, que puede darse en dinero,
efectivo o materiales, asi como, la
alimentacién, movilidad y otros beneficios
otorgados por la empresa segun el puesto
de trabajo que desempefia el colaborador,
a fin de satisfacer sus necesidades y
cumplir con las obligaciones que le
corresponde al trabajador (Anaya, 2017).

Parafraseo de la fuente 3

El compromiso laboral es el escalén en el
que los colaboradores se sienten
relacionados con la empresa y la filosofia
organizacional, manteniendo su vinculo
laboral con esta; es decir, es el compromiso
y lealtad que demuestra el personal hacia la
organizacién con la predisposicion de
lograr las metas implementadas por la
empresa; también, desean ser los mejores
en su cargo laboral trabajando al méaximo
para demostrar sus capacidades (Herrera,
2017).

Parafraseo de la fuente 3

Es la evaluacion y reconocimiento que
se realiza al trabajador en base a su
labor que desempefia en la empresa;
también, se considera los éxitos que se
destaca por su trabajo o el impacto
positivo que se origina de forma
indirecta en los resultados; es decir, el
reconocimiento permite reconocer Yy
valorar el trabajo realizado por los
trabajadores y retribuirle a través de
reconocimientos e incentivos (Boada,
2019).

Parafraseo de la fuente 3

El liderazgo directivo se evidencia, cuando
el lider ejecuta y explica la forma de trabajo
para conseguir los objetivos fijados;
ademas, se desarrolla para las tareas poco
organizadas y para los colaboradores que
poseen baja capacidad para elaborar las
tareas sefialadas; también, permite a los
lideres resolver las deficiencias de los
colaboradores; es decir; el liderazgo
directivo estd dirigido para efectuar las
tareas del personal con la ayuda del lider,
con la finalidad de aumentar Ila
productividad y eficiencia en el trabajo
(Sanchez, Albacete y Barrales, 2011).

Parafraseo de la fuente 4

La remuneracion en relacion al esfuerzo,
es el pago que genera el empleador al
colaborador por la ejecucion de las

Parafraseo de la fuente 4

La recomendacion del centro de trabajo se
expresa, por medio de la relacién social y
las experiencias obtenidas con los

Parafraseo de la fuente 4

Mediante la realizacion personal se
vive y disfruta la vida con total
abundancia y plenitud; ademas,

Parafraseo de la fuente 4

El liderazgo orientado al logro se muestra,
cuando el lider establece metas complicadas
sin dar demasiadas instrucciones para la
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funciones estipuladas en el puesto de
trabajo que desarrolla en la empresa; es
decir, retribuir al trabajador por su buen
desempefio, compromiso y cumplimiento
de metas en la organizacion, con la
finalidad de generar elevada motivacion
que contribuya a mejorar el clima
organizacional, la relacién laboral y el
compromiso  organizacional (Orihuela,
2017).

comparieros de trabajo; las mismas, que se
ubican entre los contactos méas importantes
y relevantes de la satisfaccion en el centro
de trabajo; es decir; es la informacién
recepcionada del personal respecto al
ambiente de trabajo que se genera en la
organizacioén y la satisfaccion obtenida por
el colaborador (Kinicki, 2003).

comprende las diferentes areas en las
que labora el colaborador en la
empresa. Todo esto se puede alcanzar
ejecutando los compromisos, con la
finalidad de lograr armonia laboral y
vivir ese grupo armonioso en base al
compromiso en la organizacion; es
decir, la realizacion personal permite al
personal cumplir con madurez vy
compromiso las  responsabilidades
sefialadas en el cargo que ocupa en la
empresa (Grisez y Shaw, 2007)

ejecucion de las tareas, con el propdsito de
obtener por parte de los colaboradores un
mayor rendimiento en su puesto de trabajo;
ademas, este tipo de liderazgo se desarrolla
en colaboradores con elevada capacidad de
inteligencia 'y que se encuentran
comprometidos 'y motivados con la
organizacién (Sanchez, Albacete y Barrales,
2011).

Evidenci
a de la
referenci
a
utilizand
0 Ms
word

Orihuela, R. (2017). La influencia de la
remuneracion minima vitae en la calidad
de vida de las familias en el distrito de
Cusco 2016. Cusco: Universidad Peruana
Austral del Cusco.

Chiavenato, 1. (1992). Introduccién a la
Teoria General de la Administracion.
Meéxico: Mc Graw Hill. México. D.F.

Rivera, D., Hernandez, J., Forgiony, J.,
Bonilla, N., y Rozd, A. (2018). Impacto
de la motivacién laboral en el clima
organizacional 'y las  relaciones
interpersonales en los funcionarios del
sector salud. Espacios, 17.

Holguin, F. (2019). Influencia del liderazgo
en la satisfaccion del personal técnico del
area comercial en la empresa Cobra
Chiclayo 2018. Chiclayo: Universidad
Catolica Santo Toribio de Mogrovejo.

Campos, R. (2016). Nivel de satisfaccion
laboral en los trabajadores de una
empresa Agricola, distrito de Illimo, 2016.
Chiclayo: Universidad Juan Mejia Baca.

Ibarra, V. (2016). Orgullo en el trabajo.
Lima: La repablica.net.

Robbins, S., y Coulter, M. (1996).
Administracién. México: Prentice-Hall
Hispanoamericana, S.A.

Reyes, D. (2004). Principales
caracteristicas  del  liderazgo  que
demandan los empresarios ante las

exigencias del nuevo milenio. Tegucigalpa:
Universidad Nacional Auténoma.

Anaya, I. (2017). Gestion de planillas de
una empresa constructora, Lima 2017.
Lima: Universidad Norbert Wiener.

Herrera, J. (2017). Motivacion
organizacional y compromiso laboral en
los colaboradores de la Secretaria
Institucional de la SUNAT Lima 2015.
Lima: Universidad César Vallejo.

Boada, N. (2019). Satisfaccion laboral
y su relacion con el desempefio laboral
de trabajadores operativos en una
Pyme de servicios de seguridad
peruana en 2018. Lima: Universidad
San Ignacio de Loyola.

Sanchez, G., Albacete, C., y Barrales, V.
(2011). Administracion de empresas.
Descuadrando, 1-3.

Orihuela, R. (2017). La influencia de la
remuneraciéon minima vitae en la calidad
de vida de las familias en el distrito de

Kinicki, A.
organizacional:

(2003). Comportamiento
conceptos.  México:

Grisez, G., y Shaw, R. (2007). La
realizacion personal. Rialp, S.A, 43-49.

Séanchez, G., Albacete, C., y Barrales, V.
(2011). Administracién de empresas.
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Cusco 2016. Cusco: Universidad Peruana
Austral del Cusco.

Editorial Mc Graw Hill. México.

Descuadrando, 1-3.

Redaccio
n final

Integrar las tres fuentes y los parafraseos.

La subcategoria denominada
remuneracion, es lo que recibe el personal
por el trabajo que desempefia durante la
jornada laboral; por lo tanto, la
remuneracion es otorgada al trabajador
porque existe un contrato laboral y/o
acuerdo verbal con la finalidad de que
realice las funciones estipuladas en el
documento firmado entre el empleador,
trabajador o cliente hasta que culmine la
entrega del producto (Orihuela, 2017).

Ademas, la remuneracion contempla los
siguientes indicadores:

Remuneracion justa

Se refiere al sueldo recibido por el
trabajador segun la fecha de pago
establecida por la organizacién, que puede
darse en dinero, efectivo o materiales, asf
como, la alimentacién, movilidad y otros
beneficios otorgados por la empresa segin
el puesto de trabajo que desempefia el

colaborador, a fin de satisfacer sus
necesidades 'y cumplir con las
obligaciones que le corresponde al

trabajador (Anaya, 2017).
Remuneracion en relacion al esfuerzo

Es el pago que genera el empleador al
colaborador por la ejecucion de las
funciones estipuladas en el puesto de
trabajo que desarrolla en la empresa; es

Integrar las tres fuentes y los parafraseos.

La subcategoria compromiso, es el afecto y
el entendimiento del ayer y del presente de
la empresa; ademas del afecto y el
entendimiento de los objetivos fijados por
la organizacién para todos sus integrantes;
es decir, inicia con la relacion entre los
colaboradores y la empresa, con la
finalidad de cumplir con las metas
implantadas por la organizacion y satisfacer
los diferentes intereses de los colaboradores
(Chiavenato, 1992).

Por lo tanto, el compromiso origina que los
trabajadores se sientan involucrados con la
organizacion y formen parte de su cultura
organizacional; ademés, el compromiso
abarca los siguientes indicadores:

Compromiso laboral

Es el escalon en el que los colaboradores se
sienten relacionados con la empresa y la
filosofia organizacional, manteniendo su
vinculo laboral con esta; es decir, es el
compromiso y lealtad que demuestra el
personal hacia la organizacién con la
predisposicion de lograr las metas
implementadas por la empresa; también,
desean ser los mejores en su cargo laboral
trabajando al maximo para demostrar sus
capacidades (Herrera, 2017).

Recomendacion del centro de trabajo

Se expresa, por medio de la relacién social

Integrar las tres fuentes y los
parafraseos.
Los autores Rivera, Hernandez,

Forgiony, Bonilla y Rozo (2018)
definen que, las actividades de trabajo
realizadas en la organizacién a través
de la motivacion, permite lograr la
satisfaccion de las diferentes carencias
del colaborador, los mismos que se
utilizan en la conducta y tareas que
desarrolla el personal en su area de
trabajo; es decir, los trabajadores
motivados  desarrollan de forma
eficiente su trabajo a través de la
motivacion y mediante los siguientes
indicadores:

Realizacion personal

Mediante la realizacion personal se
vive y disfruta la vida con total
abundancia 'y plenitud; ademas,
comprende las diferentes areas en las
que labora el colaborador en la
empresa. Todo esto se puede alcanzar
ejecutando los compromisos, con la
finalidad de lograr armonia laboral y
vivir ese grupo armonioso en base al
compromiso en la organizacion; es
decir, la realizacion personal permite al
personal cumplir con madurez vy
compromiso  las  responsabilidades
sefialadas en el cargo que ocupa en la
empresa (Grisez y Shaw, 2007)

Integrar las tres fuentes y los parafraseos.

Tal como lo manifiesta el autor Holguin
(2019) el liderazgo, es clave importante en
la organizacién; es por eso, que el lider sera
el responsable de encaminar al equipo de
trabajo que tiene a su cargo demostrando
sus habilidades y destrezas a los demaés; de
esta manera, incentiva al equipo de trabajo
para lograr los objetivo y metas de la
organizacion; por lo tanto, es indispensable
que los gerentes se involucren en la cultura
organizacional para que motiven a los
trabajadores a incrementar el deseo de
lograr la filosofia de la empresa. El
liderazgo  contempla los  siguientes
indicadores:

Liderazgo participativo

Se refiere, a que los representantes de la
empresa demuestran entera confianza en los
diferentes aspectos de trabajo realizado por
los integrantes de la organizacidn; es decir;
resulta seguro para la ejecucion de las
decisiones y es rentable para la empresa;
ademas, permite a los directivos ejecutar
recompensas y reconocimientos a los
empleados, logrando el compromiso del
equipo de trabajo y un alto nivel de
motivacion (Reyes, 2004).

Liderazgo directivo

Se evidencia, cuando el lider ejecuta y
explica la forma de trabajo para conseguir
los objetivos fijados; ademas, se desarrolla
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decir, retribuir al trabajador por su buen
desempefio, compromiso y cumplimiento
de metas en la organizacion, con la
finalidad de generar elevada motivacion
que contribuya a mejorar el clima
organizacional, la relacién laboral y el
compromiso  organizacional (Orihuela,
2017).

Satisfaccion de necesidades

Es la disposicion por parte del trabajador
hacia las labores que desempefia en la
organizacién; y se demuestra a través de
sus creencias y valores; las mismas, que
manifiesta por medio de su experiencia de
trabajo y en el ambiente donde labora; es
decir, la satisfaccion de necesidades esta
vinculada con el desempefio del
trabajador, porque un empleado satisfecho
y feliz genera una elevada produccion para
la organizacion y mejora el ambiente del
centro de trabajo (Campos ,2016).

y las experiencias obtenidas con los
comparfieros de trabajo; las mismas que se
ubican entre los contactos mas importantes
y relevantes de la satisfaccion en el centro
de trabajo; es decir; es la informacién
recepcionada del personal respecto al
ambiente de trabajo que se genera en la
organizacién y la satisfaccion laboral
obtenida por el colaborador (Kinicki,
2003).

Orgullo del centro de trabajo

Se evidencia cuando se tiene un buen
ambiente laboral, sueldos que satisfacen las
necesidades del trabajador y se genera
buenas relaciones interpersonales; estos
aspectos, son importantes para tener una
armoniosa calidad de vida y un mejor
ndcleo familiar; es decir, lo manifestado
abarca para todos los que conforman la
organizacion indistintamente de la forma de
pensar, gustos y preferencias de cada uno
(Ibarra, 2016).

Reconocimiento

Es la evaluacion y reconocimiento que
se realiza al trabajador en base a su
labor que desempefia en la empresa;
también, se considera los éxitos que se
destaca por su trabajo o el impacto
positivo que se origina de forma
indirecta en los resultados; es decir, el
reconocimiento permite reconocer y
valorar el trabajo realizado por los
trabajadores y retribuir a través de
reconocimientos e incentivos (Boada,
2019).

Intereses en el puesto de trabajo

Se manifiesta, con la conducta del
colaborador hacia el centro de trabajo;
por lo tanto, un empleado con alto nivel
de gozo en el puesto de trabajo
demuestra comportamientos eficientes
hacia su cargo laboral; en cambio, un
empleado que no estd conforme y
satisfecho en el cargo que ha sido
contratado evidenciara
comportamientos  perjudiciales 'y
negativos que afectaran el ambiente de
trabajo (Robbins y Coulter, 1996).

para las tareas poco organizadas y para los
empleados que poseen baja capacidad para
elaborar las tareas sefialadas; también,
permite a los lideres resolver las
deficiencias de los colaboradores; es decir;
el liderazgo directivo esta dirigido para
efectuar las tareas del personal con la ayuda
del lider, con la finalidad de aumentar la
productividad vy eficiencia en el trabajo
(Sanchez, Albacete y Barrales, 2011).

Liderazgo orientado al logro

Se muestra, cuando el lider establece metas
complicadas sin dar demasiadas
instrucciones para la ejecucion de las tareas,
con el proposito de obtener por parte de los
colaboradores un mayor rendimiento en su
puesto de trabajo; ademas, este tipo de
liderazgo se desarrolla en colaboradores con
elevada capacidad de inteligencia y que se
encuentran comprometidos y motivados con
la organizacion (Sénchez, Albacete y
Barrales, 2011).
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Matriz 10. Justificacion

Justificacién tedrica

¢ Qué teorias sustentan la investigacion? ¢ CAmo estas teorias aportan a su investigacion?

1. . Teoria de relaciones humanas 1. Aporta a la investigacion porque el colaborador es el talento humano mas
importante en la organizacion

i ) L 2. El desempefio y actitud del trabajador contribuye en aumentar o bajar la
2. - Teoria del comportamiento organizacional productividad y eficiencia que se quiere lograr en la organizacion.
3. La innovacion del trabajador permitird mejorar el clima organizacional a
través del desarrollo de su capacidad innovadora, participativa e integradora logrando
un adecuado ambiente de trabajo y alto nivel de satisfaccion.
3. . Teoria del desarrollo organizacional

Reda | En el presente estudio se aplica el conocimiento tedrico y los conceptos resaltantes de clima organizacional; ademas se identifica tres teorias que justifican la
ccion | investigacion: La teoria de las relaciones humanas argumenta, que el trabajador es el talento humano mas importante en la organizacién; por consiguiente, la
final | teoria del comportamiento organizacional menciona, que el desempefio y actitud que demuestra el trabajador aumentara o bajara la productividad y eficiencia
que se quiere lograr en la organizacion; y la teoria del desarrollo organizacional sustenta, que la innovacion del trabajador permite mejorar el clima
organizacional a través del desarrollo de su capacidad innovadora, participativa e integradora, logrando un adecuado ambiente de trabajo y un alto nivel de
satisfaccion.
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Justificacion practica

¢Por qué realizar el trabajo de investigacion?

¢ Como el estudio aporta a la organizacion?

1. Identificar el nivel de clima organizacional.

2. Identificar los problemas y errores que existen en las diferentes areas
de trabajo.

3. .Identificar el nivel de compromiso, motivacion y liderazgo que existe

en la organizacion.

1. Comprobar actualmente como se encuentra el ambiente laboral en la
organizacion.

2. Permite minimizar los errores y corregir los problemas que actualmente
existen en la organizacién para que los trabajadores desarrollen de manera eficiente
sus responsabilidades en el puesto de trabajo.

3. Mejorar el clima organizacional e implementar estrategias que incrementan la
satisfaccion laboral del personal.

Reda
ccién
final

para los trabajadores.

El trabajo de investigacion presenta una justificacion practica, porque se identifica el entorno organizacional que existe en la organizacion; ademas, ayuda a los
altos directivos y jefaturas a minimizar los errores y corregir los problemas que actualmente existen en la organizacion para que los trabajadores desarrollen de
manera eficiente sus responsabilidades en el puesto de trabajo; por otro lado, el objetivo, es mejorar el clima organizacional e implementar estrategias que
incrementen la satisfaccién laboral del personal a fin de obtener resultados positivos, mayor produccion y rentabilidad para la organizacion; y sea beneficioso

Justificacion metodolégica

¢Por qué realizar la
cuantitativo?

investigacion bajo el enfoque -cualitativo /

¢Como las técnicas e instrumentos permitieron realizar la investigacion?

1. La investigacion tiene un enfoque cualitativo.

2. Medir el nivel de clima organizacional y obtener respuestas del
personal en referencia a preguntas especificas.

1. Se utilizd6 como técnica la entrevista e instrumento la guia de entrevista.

Reda
ccion
final

La investigacion realizada se justifica porque, tiene un enfoque cualitativo que permite comprender la problematica actual en la empresa. Se emplea como
técnica la entrevista y el instrumento que se aplica es la guia de entrevista, con la finalidad de estudiar el ambiente laboral de las diferentes areas de trabajo.
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Matriz 11. Matriz de problemas y objetivos

Problema general

Objetivo general

¢Cémo es el clima organizacional en una empresa de servicios
gastronémicos, Lima 2020?

Analizar el clima organizacional en una empresa de servicios
gastrondmicos, Lima 2020

Problemas especificos

Obijetivos especificos

¢Cudl es el compromiso como factor del clima organizacional en
una empresa de servicios gastronémicos, Lima 2020?

Analizar el compromiso que existe en el clima organizacional en una
empresa de servicios gastrondmicos, Lima 2020

¢Coémo es la motivacion como factor del clima organizacional en
una empresa de servicios gastronémicos, Lima 2020?

Estudiar la motivacion que se evidencia en el clima organizacional en una
empresa de servicios gastrondmicos, Lima 2020

¢Coémo es el liderazgo como factor del clima organizacional en
una empresa de servicios gastronémicos, Lima 2020?

Analizar el liderazgo que existe en el clima organizacional en una empresa
de servicios gastrondmicos, Lima 2020
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Enfoque de investigacion

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
El enfoque cualitativo también se guia por | Estudia la realidad en su contexto natural y | El enfoque se basa en métodos de recoleccidn de
areas o temas significativos de investigacion. | como sucede, sacando e interpretando | datos no estandarizados ni predeterminados
Sin embargo, en lugar de que la claridad | fendmenos de acuerdo con las personas | completamente. Tal recoleccion consiste en obtener
sobre las preguntas de investigacion e | implicadas. Utiliza variedad de instrumentos | las perspectivas y puntos de vista de los
Cita textual hip/é-te_sis preceda a la recoleccion y el _par,a recoger informgcién como 'Ias entrgvistas, partic'ipan'tes _ (§u.s emociones, priori/dad-es,
andlisis de los datos (como en la mayoria de | imagenes, observaciones, historias de vida, en | experiencias, significados y otros aspectos mas bien
los estudios cuantitativos), los estudios | los que se describen las rutinas y las | subjetivos). También resultan de interés las
cualitativos pueden desarrollar preguntas e | situaciones problematicas, asi como los | interacciones entre individuos, grupos vy
hipotesis antes, durante o después de la | significados en la vida de los participantes. colectividades.
recoleccion y el analisis de los datos.
El enfoque cualitativo se orienta de diferentes | EI enfoque cualitativo se profundiza en | El enfoque cualitativo tiene como finalidad utilizar
areas e informacion importante para la | investigar la situacion actual y como sucede | el método de recaudacion de datos que no se
investigacion que se requiere estudiar; es por | cada una de ellas en base a la informacion | encuentren homogenizados ni predeterminados; por
ello que dicho enfoque se puede realizar a | recibida de las personas investigadas o | lo tanto la recaudacién de los datos permitird
través de diversas preguntas e hipoétesis antes, | relacionadas a la investigacion; por tal motivo, | conseguir  informacion de sus emociones,
durante y después de la recaudacion y estudio | emplea diversidad de mecanismos para obtener | preferencias, expectativas, experiencias y otros
Parafraseo de los datos obtenidos; es decir, sirve para | el conocimiento que aporte a la investigacion a | puntos a considerar de las personas investigadas; asi

hallar las preguntas de investigacion y
responderlas con total claridad.

través de entrevistas, mediante la observacion
y otros; donde se detalla situaciones
complicadas, ademés del concepto que se
genere en la vida de las personas implicadas en
la investigacion; es decir, estudia la realidad en
el ambiente natural.

como las relaciones interpersonales que tienen con
otras personas; es decir, la recolecciéon de datos
permite estudiar a las personas en el pasado y en
momentos actuales en que se encuentran.

Evidencia de
la  referencia
utilizando Ms
word

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M.
(2010). Metodologia de la investigacion
quinta edicion. México: McGraw-Hill.

Ruiz, M. (2011). Politicas publicas en salud y
su impacto en el seguro popular en Culiacan,
Sinaloa, México. Culiacan, Rosales, Sinaloa:
Universidad Auténoma de Sinaloa.

Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M.
(2014). Metodologia de la Investigacion Sexta
edicion. Distrito Federal: McGraw-Hill.
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Utilidad/ o . - Lo . o . .
El enfoque cualitativo permite utilizar varios instrumentos para obtener informacion y comprender como se ven las cosas para el estudio de

aporte del | . S . . . L e
concepto investigacion; los conceptos aportan para obtener conocimientos amplios para su interpretacion y analisis descriptivo.
El enfoque que se empled para el estudio es cualitativo, el cual esta orientado por diferentes areas e informacion importante para la investigacion que
se requiere estudiar; dicho enfoque se puede realizar a través de diversas preguntas formuladas antes, durante y después de la recaudacion y estudio de
los datos obtenidos; también, se utiliza el método de recaudacion de datos que no se encuentren homogeneizados ni predeterminados, lo que permitira
conseguir informacién de sus emociones, preferencias, expectativas, experiencias y otros puntos a considerar de las personas investigadas; por tal
Redaccién motivo, emplea diversidad de mecanismos para obtener conocimiento que aporte a la investigacion a través de entrevistas, mediante la observacion ,
final donde se detalla situaciones complicadas; es decir, estudia la realidad en el ambiente natural. El enfoque cualitativo, permite utilizar varios

instrumentos para obtener informacion y comprender cdmo se ven las cosas para el estudio de la investigacion; ademas, los conceptos, permiten
obtener conocimientos que aporten a la conclusién y estudio (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014; Ruiz, 2011; Herndndez, Fernandez y Baptista,
2010).

integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto
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Método de investigacion 1 : Estudio de caso

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

El estudio de caso viene de la
teoria y va hacia ella. Antes de
iniciar el trabajo de campo, el
estudio debe ser precedido por el

desarrollo de wuna teoria que
permita la  observacion. La
observacién esta siempre

acompafada de una teoria, aunque
sea incipiente.

El estudio de casos, implica un
entendimiento comprehensivo, una
descripcién extensiva de la situacion
y el analisis de la situacién en su
conjunto, y dentro de su contexto.
Es un método de investigacion
cualitativa que se ha utilizado
ampliamente para comprender en
profundidad la realidad social y
educativa.

El método de estudio de caso es una herramienta valiosa de
investigacion, y su mayor fortaleza radica en que a través del mismo se
mide y registra la conducta de las personas involucradas en el fenémeno
estudiado, mientras que los métodos cuantitativos sélo se centran en
informacion verbal obtenida a través de encuestas por cuestionarios.

Parafraseo

El estudio de caso llega por medio
de la teoria de la investigacién y se
dirige hacia esa misma teoria. Es
por eso, que para iniciar la
investigacion en trabajo de campo
es necesario anticipar el estudio
por medio del trabajo de una teoria
que permita acceder a la
observacién mediante el analisis
de la investigacion.

El estudio de casos conlleva a la
comprension de la situacion del
mismo que se obtiene por medio de
la descripcion, el estudio de la
realidad en general y de lo que se
esta viviendo actualmente; ademas,
el estudio de casos en un método de
investigacion cualitativa que tiene
como finalidad entender en gran
proporcion la situacion actual en el
aspecto social y educativo; es decir
es una estrategia eficaz para
desarrollar el estudio dentro del
contexto actual.

El método de estudio de caso se considera importante y de gran aporte
para el desarrollo de la investigacion, porque permite medir y comprobar
el comportamiento de las personas investigadas en el estudio; a diferencia
del método cuantitativo que sélo se enfoca en la informacién verbal
conseguida de la técnica encuesta y del instrumento el cuestionario; es
decir, el método de estudio de casos es un herramienta Gtil para la
investigacion.

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms

Yacuzzi, E. (2005). El estudio de
caso como metodologia de
investigacion: Teoria, mecanismos

Gallego, Noelia, Galvez, Sergio,
Lopez, Ana, Paredes, Sandra,
Robles, Natalia, y Vicente, Carmen.

Martinez, P. (2006). ElI método de estudio de caso. Estrategia
metodolégica de la investigacion cientifica. Pensamiento y gestion, 165-
193.
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word causales, validacion. Universidad | (2017). Estudio de casos. Método de
del Cema, 1-37. investigacién cualitativa. Madrid:
Universidad Autdnoma de Madrid.

El método de casos es Util porque permite la aproximacion de la persona a la situacion de la vida real, desarrollando en los participantes la capacidad

Utilidad/ . . . . . . - . ; .
anorte del de comunicarse, tomar decisiones en condiciones de inseguridad y a desarrollar diferentes habilidades en la medida en que se relaciona con la realidad
cgnce to actual; por lo tanto los conceptos aportan a la investigacion, porque es un fendmeno en el contexto de la vida real donde se utilizan variedad de fuentes
P de evidencia, certeza y seguridad de las mismas.

Para el estudio se utilizo los siguientes métodos: (a) estudio de casos; (b) método analitico; y (c) método inductivo, respectivamente:

El estudio de casos conlleva, a la comprension de la situacion del mismo que se obtiene por medio de la descripcion, el estudio de la realidad en

general y de lo que se esta viviendo actualmente; ademas, se considera importante y de gran aporte para el desarrollo de la investigacion, porque
Redaccion permite medir y comprobar el comportamiento de las personas investigadas en el estudio, a diferencia del método cuantitativo que sélo se enfoca en la
final informacion verbal conseguida de la técnica encuesta y del instrumento el cuestionario; asimismo, para iniciar la investigacién en campo es necesario

anticipar el estudio por medio del trabajo de una teoria que permita acceder a la observacién mediante el analisis de la investigacion; ademas, es Util
porque permite la aproximacion de la persona a la situacion de la vida real, desarrollando en los participantes la capacidad de comunicarse, tomar
decisiones en condiciones de inseguridad y a desarrollar diferentes habilidades en la medida en que se relaciona con la realidad actual; por lo tanto, los
conceptos aportan a la investigacion porque es un fenémeno en el contexto de la vida real, donde se utilizan variedad de fuentes que demuestran la
evidencia, certeza y seguridad de las mismas (Gallego, Gélvez, Ldpez, Paredes, Robles y Vicente, 2017; Martinez, 2006; Yacuzzi, 2005).
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Método de investigacién 2: analitico

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

Este método, empleado particularmente en las
ciencias sociales y humanas, se define en el libro
como un método cientifico aplicado al analisis de
los discursos que pueden tener diversas formas de
expresion, tales como las costumbres, el arte, los
juegos lingtisticos y, de manera fundamental, la
palabra hablada o escrita.

El método analitico permite aplicar posteriormente
el método comparativo, permitiendo establecer las
principales relaciones de causalidad que existen
entre las variables o factores de la realidad
estudiada. Es un método fundamental para toda
investigacion cientifica o académica y es necesario
para realizar operaciones tedricas como son la
conceptualizacion y la clasificacion.

El Método Analitico es aquel método de investigacion que
consiste  en la desmembracion de un todo,
descomponiéndose en sus partes o elementos para observar
las causas, la naturaleza y los efectos. El andlisis es la
observacion y examen de un hecho en particular. Es
necesario conocer la naturaleza del fendémeno y objeto que
se estudia para comprender su esencia. Este método nos
permite conocer mas del objeto de estudio, con lo cual se
puede: explicar, hacer analogias, comprender mejor su
comportamiento y establecer nuevas teorias.

Parafraseo

El método analitico es utilizado en las ciencias
sociales y humanas porque aportan a la
investigacion; ademds, se considera como un
método cientifico porque permite emplearlo en
las diferentes maneras de comunicacion a través
de costumbres, tradiciones, el arte, aplicar la
gramética y en especial en lo verbal y escrito; es
decir es sumamente importante en el campo de
estudio y la utilizacion de las diferentes
herramientas para la investigacion.

El método analitico tiene como propdsito emplear
después el método comparativo, favoreciendo
plantear las relaciones de causa que se relacionan
con las variables estudiadas en la investigacion. Es
por eso, que el método analitico es esencial en el
estudio cientifico e indispensable para ejecutar
diferentes acciones en la teoria, considerando con
gran relevancia en la aplicacion de conceptos y la
clasificacion de los mismos; es decir al aplicar el
método comparativo se conseguird informacion
que ayude a la definicion del problema.

El método analitico permite la separacion de un todo en la
investigacion, distribuyendo los elementos con la finalidad
de estudiar y analizar las diferentes causas, efectos y la
naturaleza de los mismos, que seran analizados por medio
de la observacion. Es indispensable entender la naturaleza
del fenémeno y el objeto de estudio para comprender su
finalidad; ademas, con el método analitico se lograra
comprender de forma detallada el estudio de la
investigacion, definir y entender su conducta e implementar
nuevas teorias que aporten a la investigacion

Evidencia de la
referencia
utilizando  Ms
word

Lopera, Juan, Ramirez, C., Zuluaga, M., y Ortiz,
J. (2010). El método analitico. Medellin: Centro
de investigaciones Sociales y Humanas (CISH).

Abreu, J. (2014). El Método de la Investigacion.
International Journal of Good Conscience, 195-
204.

Jalal, J., Ramos, M., Ajcuc, A., Lorenty, C., y Diéguez, P.
(2015). Métodos de investigacion. Guatemala: Universidad
San Carlos De Guatemala.

Utilidad/ aporte
del concepto

El método analitico es de gran utilidad porque permite encontrar elementos importantes para su analisis y comprenderlos en gran profundidad y detalle; ademas los
conceptos del método analitico aportan a la investigacion para hacerla mas fiable y contribuir con nuevas ideas sobre una materia especifica.

Redaccion final

El método analitico permite, la separacion de un todo en la investigacion, distribuyendo los elementos con la finalidad de estudiar y analizar las diferentes causas,
efectos y la naturaleza de los mismos, los que seran analizados por medio de la observacion; ademas, es esencial en el estudio cientifico e indispensable para ejecutar
diferentes acciones en la teoria, considerado de gran relevancia en la aplicacién de conceptos y la clasificacion de los mismos; por consiguiente, el método analitico es

143




utilizado en las ciencias sociales y humanas, ya que aportan a la investigacion y es de gran utilidad porque permite encontrar elementos importantes para su analisis y
comprenderlos en gran profundidad y a detalle; ademas, los conceptos del método analitico aportan a la investigacion para hacerla mas fiable y contribuir con nuevas
ideas sobre una materia especifica (Jalal, Ramos, Ajcuc, Lorenty y Diéguez, 2015; Abreu, 2014; Lopera, Ramirez, Zuluaga y Ortiz, 2010).Integrar el parafraseo de las
tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto

Método de investigacion 3: inductivo

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3
El método inductivo, es un procedimiento | Las investigaciones cualitativas se basan més | La creacion de categorias a partir del analisis de
gue va de lo individual a lo general, ademas | en una logica y proceso inductivo (explorar y | unidades es una muestra de por qué el enfoque
Cita textual de ser un prgcedimiento de sistema-tizacién desc_ribir, y luego generar perspectivas | cualitativo es indut_:tivo._Los nombres de las categor-l'as
que, a partir de resultados particulares, | tedricas).Van de lo particular a lo general. y las reglas de clasificacion deben ser claras para evitar
intenta  encontrar  posibles  relaciones reprocesos excesivos en la codificacién.
generales que la fundamenten.
El método inductivo es una técnica que | La investigacidn cualitativa se desarrolla mas | EI método inductivo se genera por intermedio de la
empieza desde lo personal a lo genérico, | en el razonamiento y proceso inductivo; es | elaboracion de categorias; es decir, empieza por el
también es un procedimiento de | decir a traves de la exploracién, | estudio de unidades para la investigacién; también, se
sistematizacion que al comenzar con los | especificacion y detalle de la investigacion, | considera los nombres de las diferentes categorias y el
Parafraseo resultados particulares permite ubicar | que permitan generar aspectos basados en | método de clasificacion debera estar especificado de
probables respuestas que argumenten la | teorias; por lo tanto la investigacién | forma clara y detallada para prevenir reprocesos en la
investigacion; es decir el método inductivo | cualitativa se genera desde lo individual al | codificacién; por lo tanto las categorias originan la
aporta desde lo individual al estudio de | aspecto general. elaboracion del método inductivo.
investigacion.
Evidencia de | G0mez, S. (2012). Metodologia de la | Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M. | Hernandez, R., Fernandez, C., y Baptista, M. (2014).

la referencia

investigacion. México: Red Tercer Milenio
S.C.

(2010). Metodologia de la investigacion
quinta edicién. México: McGraw-Hill.

Metodologia de la Investigacion Sexta edicion. Distrito
Federal: McGraw-Hill.

utilizando Ms

word

Utilidad/ El método inductivo forma parte de la investigacion cientifica dado que sirve para ampliar el conocimiento de la situacion actual que tenemos. Los
aporte del | conceptos del método inductivo aportan a la investigacion porque los datos recopilados e informacion permiten identificar diferentes patrones y
concepto relaciones el estudio de la investigacion.
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Redaccién
final

El método inductivo se genera, por intermedio de la elaboracion de categorias; es decir, empieza por el estudio de unidades para la investigacion;
clasificacion debera estar especificado de forma clara y
detallada para prevenir reprocesos en la codificacidn; asimismo, es una técnica que empieza desde lo personal a lo genérico y es un procedimiento de
sistematizacion que al comenzar con los resultados particulares permite ubicar probables respuestas que argumenten la investigacion; por lo tanto, el
método inductivo forma parte de la investigacion cientifica dado que sirve para ampliar el conocimiento de la situacion actual que se tiene y sus
conceptos aportan a la investigacion porque los datos recopilados permiten identificar diferentes patrones y relaciones en la investigacién (Hernandez,

también, se debe considerar los nombres de las diferentes categorias y el método de

Fernandez y Baptista, 2014; Gomez, 2012; Hernandez, Fernandez y Baptista, 2010).

Integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto

Categorizacién de la categoria

Sub categoria Indicador Item

C1.1 Remuneracion Remuneracion justa, remuneracién en relaciéon al | P1
esfuerzo, satisfaccion de necesidades

C2.2 Compromiso afectivo Compromiso laboral, recomendaciéon del centro de | P2
trabajo, orgullo del centro de trabajo

C3.3 Motivacion Realizacion personal, reconocimiento, intereses en el | P3
puesto de trabajo

C4.4 Liderazgo Liderazgo  participativo, liderazgo  directivo, | P4 — P5

liderazgo orientado al logro
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Escenario de estudio

Criterios

Lugar geografico

Empresa de servicios gastronémicos, de la sede de Puente Piedra, Lima Metropolitana Peru

Provincia/Departamento

Lima / lima/ PerG

Descripcion del
escenario vinculado al
problema

El estudio se realiz6 en la entidad privada, las unidades informantes seran el Coordinador de tesoreria, Administradora de restaurante,
Coordinador de operaciones, Supervisor de restaurante y Supervisora de control interno.

Participantes

Criterios P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7
Género Femenino Femenino Masculino Masculino Femenino
Edad 44 42 44 29 45

Gerente Administradora | Coordinador Supervisor de | Supervisora de

Profesién/ocupacion
General

de operaciones

Restaurante

Control Interno

Justificar porqué se
seleccion6 a los
sujetos

La poblacion estara conformada por todos los trabajadores de la empresa y se utilizara como unidades informantes al Coordinador de tesoreria,
Administradora de restaurante, Coordinador de operaciones, Supervisor de restaurante y Supervisora de control interno, quienes aportaran a la
investigacion porque estdn directamente relacionados con los trabajadores, el ambiente de trabajo y conocen las deficiencias que existen
actualmente en la empresa.
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Técnica de recopilacién de datos La entrevista

Criterios Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Una forma de encuentro, comunicacion e
interaccion humana de caracter interpersonal e
intergrupal (esto es, dos 0 mas de dos personas),
que se establece con la finalidad, muchas veces
implicita, de intercambiar experiencias e
informacion mediante el dialogo, la expresion de
puntos de vista basados en la experiencia y el
razonamiento, y el planteamiento de preguntas.

Cita textual

La entrevista, una de las herramientas para la
recoleccion de datos mas utilizadas en la
investigacion cualitativa, permite la obtencion de
datos o informacion del sujeto de estudio
mediante la interaccion oral con el investigador.

La entrevista cualitativa es mas intima,
flexible y abierta, por lo que se define como
una reunion para intercambiar informacion
entre una persona llamada entrevistador y
otra denominada entrevistado 0
entrevistados. Las primeras entrevistas en la
investigacion cualitativa son abiertas y de
tipo piloto y van estructurando conforme
avanza el trabajo.

La entrevista se manifiesta a través de la
comunicacion e integracion que se genera con los
diferentes grupos de personas, a fin de
intercambiar experiencias e informacién por
medio a la comunicacion, intercambio de
opiniones referidas a la experiencia, el raciocinio
y la formulacién de preguntas generadas en la
entrevista.

Parafraseo

La entrevista permite obtener en la investigacion
cualitativa los datos e informaciobn mas
importante de la persona a investigar por medio
de la interaccién con el investigador; es decir, los
datos obtenidos en la entrevista proporcionan
informacién que aporta al estudio de
investigacion.

La entrevista cualitativa es reservada,
agradable y abierta para intercambiar
informacion, opiniones e ideas entre el
entrevistado y el entrevistador; las mismas
gue se van ordenando conforme continGa el
trabajo de investigacion; es decir, la
entrevista es de tipo piloto y aporta para la
informacion recopilada.

Morga, L. (2012). Teoria y técnica de la

Evidencia de la entrevista. México: Red Tercer Milenio.

referencia
utilizando
Word

Ms

Troncoso, C., y Amaya, A. (2017). Entrevista:
guia préctica para la recoleccion de datos
cualitativos en investigacion de salud. Revista de
la facultad de medicina, 329-32.

Rodriguez, M. (2011). Politica fiscal y
estrategia como factor de desarrollo de la
mediana empresa comercial Sinaloense. Un
estudio de caso. Culiacan, Sinaloa, México:
Universidad Auténoma de Sinaloa.
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Utilidad/ aporte
del concepto

La entrevista es Gtil porque la informacion recibida por las personas entrevistadas permitira verificar los resultados con la realidad, garantizando la
veracidad de la respuesta de los entrevistados en la presente investigacién; ademas, los conceptos orientan a las actividades que debera desarrollar el
investigador.

Redacciodn final

La técnica de estudio que se aplicd corresponde a la entrevista, porque permite obtener los datos e informacion mas importante de la persona a
investigar por medio de la interaccién con el investigador, el mismo, que se dara en el intercambio de las experiencias e informacion a través de la
comunicacion, opiniones e ideas entre el entrevistado y el entrevistador; dicha informacion se va ordenando conforme continta el trabajo de
investigacion; es decir, la entrevista es Util porque la informacién recibida por las personas entrevistadas permitira verificar los resultados con la
realidad garantizando la veracidad de la respuesta de los entrevistados en la presente investigacion; ademas, los conceptos orientan a las actividades
que debera desarrollar el investigador (Troncoso y Amaya, 2017; Morga, 2012; Rodriguez, 2011).

Integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto
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Instrumento de recopilacién de datos Guia de entrevista

Criterios

Fuente 1

Fuente 2

Fuente 3

Cita textual

La guia de entrevista es un documento que contiene los
temas, preguntas sugeridas y aspectos a analizar en una
entrevista. Dentro de los temas que se encuentran:
Experiencia profesional, estudios y formacién, historia
familiar entre otros, esto nos es (til para reorganizar
expectativas,  responsabilidades,  fomentar  una
atmosfera calida de aceptacion, confianza y empatia.

Un guién de entrevistaes la lista de los
puntos a tratar y las preguntas que un
entrevistador va a formular al entrevistado
en dicha conversacion, las cuales deben
generar respuestas coherentes de acuerdo
con la finalidad de la entrevista.

Entrevista estructurada o formal: Es la que se
realiza a partir de una guia predisefiada que
contiene las preguntas que seran formuladas al
entrevistado. En este caso, la misma guia de
entrevista puede servir como instrumento para
registrar las respuestas, aunque también puede
emplearse el grabador o la camara de video.

Parafraseo

La guia de entrevista es un documento donde se detalla
el tema a investigar respecto a la experiencia
profesional, estudios y otros aspectos, ademas de las
preguntas a desarrollar en la entrevista por parte del
investigador, con la finalidad de reordenar
expectativas, cumplimiento de responsabilidades,
impulsar un ambiente de trabajo en base a la franqueza,
aceptacion y empatia con los demas; es decir, la guia
de entrevista ayuda a obtener informacion de los temas
gue se requieren investigar.

La guia de entrevista es un documento
donde se precisa las preguntas que realizara
el entrevistador al entrevistado durante la
conversacion; y las respuestas por parte del
entrevistado deben ser verdaderas y
coherentes respecto a las preguntas
realizadas por el entrevistador.

La guia de entrevista esta estructurada; es
decir, se genera por medio de un documento
que enumera las preguntas que realizara el
entrevistador al entrevistado; por lo tanto el
documento ayudard a escribir las respuestas y
para la entrevista también se podra utilizar
grabador de voz o cdmara de video.

Evidencia de
la referencia
utilizando Ms
Word

Ortiz, M. (6 de 10 de 2020). Prezi. Obtenido de
Prezi:https://prezi.com/ooatecj5_fgt/guia-de-entrevista-
y-de-observacion

Romero, M. (6 de 10 de 2020). Lifeder.
Obtenido de Lifeder:
https://www.lifeder.com/guion-de-
entrevista.

Arias, F. (2012). EIl proyecto de investigacion.
Introduccién a la metodologia cientifica 6°
edicion. Caracas: Episteme C.a.

Utilidad/
aporte
concepto

del

La guia de entrevista es de utilidad porque genera un ambiente de seguridad y confianza, donde los entrevistados expresaran de forma libre sus actitudes
y sentimientos que aporten a la investigacion; ademas, los conceptos aportan al estudio porque permite lograr acceder a la informacion y profundizar la

investigacion.
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Redaccion
final

Para realizar el trabajo de investigacion se utilizd como instrumento la guia de entrevista y se aplicara a los colaboradores de una empresa de servicios
gastronémicos.

La guia de entrevista es un documento donde se detalla diferentes preguntas a desarrollar en la entrevista por parte del investigador, con la finalidad de
obtener informacién durante la conversacion; las respuestas por parte del entrevistado deben ser verdaderas y coherentes; ademas, durante la entrevista
se podré utilizar grabadora de voz o camara de video a fin de escuchar a detalle la entrevista realizada; asimismo, es de utilidad porque genera un
ambiente de seguridad y confianza, donde los entrevistados expresaran de forma libre sus actitudes y sentimientos que aporten a la investigacion; por lo
tanto, los conceptos aportan al estudio porque permite lograr acceder a la informacidn y profundizar la investigacion (Ortiz, 2020; Romero, 2020; Arias,
2012).Integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto

Ficha técnica
del
instrumento

Nombre: Guia de entrevista
Autor: Giuliana Llontop Olivera
Afo: 2020

Subcategorias — items/preguntas: Clima organizacional

Procedimiento

Procedimiento 1

Se confecciond las matrices, con la finalidad de profundizar el estudio de investigacion.

Procedimiento 2:

Se desarrollé el disefio de la guia de entrevista.

Procedimiento 3:

Se preparé las distintas preguntas para los colaboradores, a fin de obtener importante informacién del ambiente de trabajo.

Procedimiento 4:

Se coordind con los colaboradores la fecha para ejecutar la entrevista.

Procedimiento 5:

Se elaboro la triangulacién en base a la informacion obtenida de los colaboradores.

Procedimiento 6:

Se estudié los resultados conseguidos en la entrevista para detectar los factores que afectan la atmosfera laboral.
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Método de andlisis de datos Triangulacion

Criterios Fuente 1 Fuente 2 Fuente 3

La Triangulacion constituye una de las | La triangulacion es una técnica en donde se usan | Por triangulacidn se entiende la combinacién de
técnicas mas empleadas para el | 3 0 mas perspectivas o diferentes observadores, 0 | métodos  esquematiza cuatro  tipos de
procesamiento de los datos en las | varias fuentes de datos, los cuales pueden ser | triangulacién: 1) de informacién -uso de
investigaciones cualitativas, por cuanto | cualitativos/cuantitativos distintos. Tres al menos, | diferentes fuentes para obtener una misma
contribuye a elevar la objetividad del analisis | es una garantia de fiabilidad o robustez y | informacion; 2) de investigadores uso de varios

Cita textual de los datos y a ganar una relativa mayor | asimismo sirve para reducir las replicaciones y | investigadores para recabar la misma

credibilidad de los hechos. también suprimir la incertidumbre de un solo | informacion; 3) de teorias -uso de multiples
método. perspectivas para la interpretacion de una
misma informacién; y 4) de métodos- el uso de
por lo menos dos métodos o técnicas diferentes
para recolectar informacion sobre un mismo

problema
En la investigacién cuantitativa la | La triangulacién es una técnica que permite | La triangulacion se divide en 04 tipos: 1)
triangulacion es una técnica muy conocida | utilizar tres a mas observadores durante la | utilizacion de varias fuentes para obtener
para el procesamiento de los datos, el mismo | entrevista; asimismo, busca varias fuentes de | informacion vy resultados; 2) recopilar
que proporciona veracidad en el andlisis de | informacién cualitativa o cuantitativa que generen | informacion de varios investigadores con la
los datos y obtencién de los resultados. veracidad en los resultados, ayude a disminuir las | finalidad de obtener una misma informacion; 3)
Parafraseo réplicas y la duda de un solo método que se quiere | para las teorfas utilizar  diversidad de
investigar. perspectivas para obtener significados de una

sola informacion; y 4) utilizar dos métodos o
técnicas diferentes para obtener informacién de
un solo problema; es decir, los 04 tipos de
triangulacién aportan a los métodos que se
quieren investigar.

Evidencia de | Ruiz, A. (1999). Metodologia de la | Avila, B. (06 de 10 de 2020). Cead. Obtenido de | Ruiz, J. (2012). Metodologia de la investigacion

la referencia | investigacion educativa. Brasil:  Grifo | Cead: https://triangulacion- | cualitativa. Bilbao: Universidad de Deusto.
utilizando Ms | Chapeco. tecnicadeinvest.blogspot.com/2010/10/la-
Word triangulacion-una-tecnica-de.html
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Utilidad/

La triangulacion es Gtil porque permitira ampliar el proceso de investigacion y verificar la conformidad de los resultados y los conceptos ofrecen una

aporte del | ~. ., % . i .
vision mas amplia de la informacion.
concepto
Se aplicd la triangulacién, a fin de obtener informacion relevante que aporte a la presente investigacion.
La triangulacion es una técnica que permite utilizar tres a mas observadores durante la entrevista; asimismo, el procesamiento de los datos y analizar la
veracidad de los resultados; ademas, es una combinacion de varios métodos que se dividen en cuatro tipos: 1) utilizacion de varias fuentes para
Redaccién obtener informacion y resultados; 2) recopilar informacion de varios investigadores; 3) para las teorias se puede utilizar diversidad de perspectivas; y
final 4) utilizar dos métodos o técnicas diferentes para obtener informacion de un solo problema; es decir, los cuatro tipos de triangulacién aportan a los

métodos que se quieren investigar; ademas, es Util porque permitira ampliar el proceso de investigacién y verificar la conformidad de los resultados;
por lo tanto, los conceptos ofrecen una vision mas amplia de la informacion (Avila, 2020; Ruiz, 2012; Ruiz, 1999).

Integrar el parafraseo de las tres fuentes, luego incluir la utilidad/ aporte del concepto

Aspectos éticos

APA Se emple6 la forma Apa para la escritura del trabajo.

Muestra Para la muestra se utilizé como unidades informantes al Coordinador de tesoreria, Administradora del restaurante, Coordinador de
operaciones, Supervisor de restaurante y Supervisora de control interno.

Data Para la investigacion se manejo los resultados adquiridos del personal entrevistado.
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