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GLOSARIO

Actitud. - Es una forma de respuesta a alguien o a algo aprendida y relativamente

permanente.

Capacitacion. - Desarrollo de los conocimientos, habilidades, actitudes vy
comportamientos que sirvan tanto al empleado como a la empresa para enfrentar futuras
demandas.

Clima laboral: Es el ambiente en el cual los empleados trabajan, ya sea en un
departamento, una unidad de trabajo o la organizacion entera. También, es considerado
como un sistema que refleja el estilo de vida de una organizacion.

Comunicacion: Fendmeno inherente a la relacion que los seres vivos mantiene cuando
se encuentran en grupo. A través de la comunicacion, las personas o animales obtienen
informacidn respecto a su entorno y pueden compartirla con el resto.

Desarrollo organizacional (DO): como el procedimiento por el cual la entidad valora
las creencias, conductas, actitudes y valores adquiridos por la gente para afrontar la
resistencia al cambio; con lo cual puede utilizar modificaciones en la cultura
organizacional para alcanzar mejores niveles de rendimiento o productividad.
Satisfaccion laboral. - Actitud positiva de un individuo hacia su empleo.

Valores. - Son elementos propios de cada empresa, los cuales incluyen costumbres,
actuaciones, comportamientos o pensamientos que la empresa asume como normas o
principios de conducta. Constituyen la filosofia institucional y el soporte a la vida de la

organizacion.
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RESUMEN

El objeto de estudio de esta investigacion es la incidencia del clima laboral en el desarrollo
organizacional en las empresas del sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca: 2021.
La muestra estd conformada por 57 empresas en las que se aplicaron 120 encuestas entre
trabajadores y directivos. El disefio del trabajo es no experimental, de tipo correlacional,
descriptiva y de corte transversal, los métodos utilizados fueron el método deductivo —
inductivo y analitico sintético. Para la recoleccion de datos se elabord dos cuestionarios que
constan de dos variables: El clima laboral (con las dimensiones comunicacién, motivacion,
confianza y participacion) y la variable desarrollo organizacional (con las dimensiones:
organizacion del trabajo, metas y estrategias de la organizacion y competencia profesional). La
hipbtesis del estudio: existe una incidencia fuerte entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional en las empresas del sub sector construccién en la ciudad de Cajamarca, obtuvo
una incidencia fuerte con un Rho de Spearman de 0,723, al ser la significancia menor al 5% se
rechaza la hipotesis nula (Ho), por lo tanto, el clima laboral incide significativamente en el
desarrollo organizacional de las empresas del subsector construccion en la ciudad de

Cajamarca.

Palabras clave: Clima laboral, desarrollo organizacional, comunicacion efectiva, satisfaccién

laboral, capacitacion, manual de organizacion de funciones, Rho de Spearman.
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ABSTRACT

The object of study of this research is the incidence of the work environment on organizational
development in the companies of the construction sub-sector in the city of Cajamarca: 2021.
The sample is made up of 57 companies in which 120 surveys were applied among workers
and managers. The design of the work is non-experimental, correlational, descriptive and cross-
sectional, the methods used were the deductive-inductive and synthetic analytical methods. For
data collection, two questionnaires were prepared consisting of two variables: the work climate
(with the dimensions communication, motivation, trust and participation) and the
organizational development variable (with the dimensions: work organization, organizational
goals and strategies and professional competence). The hypothesis of the study: there is a strong
incidence between the work climate and organizational development in the companies of the
construction sub-sector in the city of Cajamarca, obtained a strong incidence with a Spearman's
Rho of 0.723, since the significance is less than 5%, the null hypothesis (Ho) is rejected,
therefore, the work climate has a significant influence on the organizational development of

the companies of the construction sub-sector in the city of Cajamarca.

Key words: Work climate, organizational development, effective communication, job

satisfaction, training, organizational manual, Spearman's Rho.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

1.1. Planteamiento del problema

1.1.1. Contextualizacion

La industria de la construccion tiene un papel fundamental en el desarrollo
de un pais, tanto en lo cultural como en el &mbito socioecondmico, puesto que, a
través del sector construccion, se satisfacen los aspectos de las actividades
econdmicas y sociales, los cuales son importantes para una nacion. En caso de la
construccion civil; se define como el area que lleva a cabo la construccion de una
infraestructura para uso puablico o privado, urbano o rural. (Industria de
construccion, 2019).

El Peru ha sido uno de los paises mas desarrollados de Latinoamérica en la
actualidad, consiguiendo mantener la estabilidad de las principales variables
macroeconomicas, impulsando asi la confianza de la comunidad internacional.
Ademaés, el efecto de crisis econdémica internacional ha sido minimo en
comparacion al resto de paises y los aspectos de crecimiento econémico son
favorables para los proximos afos.

El sector de la construccion en el Peru ha sido una de las actividades
econdémicas mas importantes del pais. Con el paso de los afios reflejo una alta
unidad de medicion para el bienestar economico nacional. Ademas, de su capacidad
de generar empleo por ser intensivo en calidad de mano de obra, la evolucion de

este sector esta estrechamente ligada al desempefio de diversas industrias. A ello



se debe su relevancia en la evolucion de otros sectores y de las principales variables
macroeconomicas segun (Alvarado et al., 2017).

Las organizaciones en la actualidad se han preocupado por el capital
humano, pues en el caso de las empresas del sub sector construccién, los
trabajadores constituyen un elemento esencial y deben de capacitarse de manera
permanente para mejorar sus servicios. Ademas, el clima laboral es fundamental
para el desempefio de los colaboradores.

El clima laboral es la forma en el que se desenvuelve el trabajo habitual. La
eficacia de este clima predomina directamente en la complacencia de los empleados
y, por lo tanto, en su productividad y efectividad.

Garzon (2005). El desarrollo organizacional es el esfuerzo a largo plazo
apoyado por la alta gerencia para mejorar procesos de solucion de problemas de
renovacion organizacional, en especial mediante un diagnostico eficaz y
colaborador, y la administracion de la cultura organizacional (con énfasis en los
equipos formales de trabajo, equipos temporales y cultura intergrupal), con la
asistencia de un consultor-auditor y el empleo de la teoria y tecnologia de la ciencia

aplicada al comportamiento, incluidas la accién y la investigacion.

1.1.2. Descripcion del problema

El estudio del clima laboral proporciona informacion referente al
conocimiento que las personas tienen con respecto a la empresa (Universia Perq,
2010), el clima laboral permite identificar aspectos que impiden o motivan el alto
desempefio mediante la expresion objetiva y valida de las opiniones de los
empleados. Los resultados del diagndstico del clima pueden ser el punto de partida

2



para sugerir e implementar acciones de mejora. Es importante tener la capacidad
para analizar los resultados y establecer relaciones e influencias entre los aspectos
identificados, esta informacion permite disefiar una estrategia con acciones
concretas. Dado que los lideres juegan un papel central para lograr los objetivos
que la empresa se ha planteado, la capacidad y el estilo de liderazgo es una de las
variables de mayor importancia que puede medirse en los estudios del clima.
Permite evaluar el impacto que este genera en el ambiente de trabajo y si fomenta
u obstaculiza el alto desempefio dentro de la organizacion.

Garza (2010), sefiala que en la actualidad es necesario que las
organizaciones se preocupen por conocer que motiva a sus empleados a dar lo
mejor de si, entenderlos, investigar el clima organizacional, ya que el
comportamiento de los individuos en la organizacion trae como consecuencia que
se origine un ambiente que afectara tanto a los individuos como a los objetivos de
la misma. Tomando en consideracion que gran parte de la vida de cualquier
individuo se desarrolla en una organizacién, es de interés interrelacionar conceptos
de calidad de vida, o calidad de empleo, factores inherentes al ambiente y
comportamiento organizacional. Este ambiente ejerce influencia directa en la
conducta y el comportamiento de sus miembros, por lo tanto, el clima determina la
forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad y
satisfaccion en la labor que desempefia (p.8).

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, se realiz el estudio en las
empresas del subsector construccion de la ciudad de Cajamarca, el cual en la
actualidad se ve afectado por diversos factores como la falta de capacitacion al
personal lo que dificulta su rendimiento y desempefio laboral, no existe una buena

planificacion para el cumplimiento de objetivos que tiene cada empresa; reflejando



la falta de toma de decisiones por parte de gerencia a los demas trabajadores de la

empresa.

Finalmente, la investigacion aborda la incidencia del clima laboral en el

desarrollo organizacional de las empresas del sub sector construccion en la ciudad

de Cajamarca afio 2021.

1.1.3. Formulacién del problema

¢De que manera el clima laboral incide en el desarrollo organizacional en las

empresas del Sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca: 20217

Problemas auxiliares:

a.

¢Cbémo es el clima laboral en las empresas del Sub sector construccion en la
ciudad de Cajamarca?

¢Cémo es el desarrollo organizacional en las empresas del Sub sector
construccion en la ciudad de Cajamarca?

¢Cual es la relacion entre el clima laboral y el desarrollo organizacional en las
empresas del Sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca en el afio de
estudio?

¢Qué estrategias se pueden disefiar para mejorar el clima laboral en las
empresas del Sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca para el

mediano plazo?



1.2. Justificacion e importancia

1.2.1. Justificacion cientifica

Para la elaboracion de la tesis, las teorias consideradas son: la teoria de
sistemas de organizacién de Likert, para la variable clima laboral, la cual establece
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben. La taxonomia de Tagiuri, determin6 que “la manera en que un individuo
Ileva a cabo una tarea dada depende, por un lado, de qué tipo de persona es, y por
otro, del contexto en el cual actua” (Centro de investigaciones y servicios

educativos, 2007, p. 15).

Chiavenato (1998) afirma. “Para el desarrollo organizacional se toma en
cuenta el modelo ciclico del desarrollo organizacional, el cual consta de 7 pasos
basicos que abarcan la identificacion del problema, la accién y la evaluacién”.

El trabajo permitio sistematizar y ampliar el conocimiento relacionado con
la naturaleza del objeto de estudio que es el clima laboral y la incidencia en el
desarrollo organizacional de las empresas del sub sector construccion de la ciudad

de Cajamarca.

1.2.2. Justificacion técnica - préactica

La investigacion se realiza porque es necesario estudiar el clima laboral y
su incidencia en el desempefio organizacional de las empresas; pues los resultados
de la investigacion serviran para solucionar problemas de como es la calidad de la
informacidn entre gerencia y trabajadores, el grado de reconocimiento laboral, el

cumplimiento de contratos, la participacion de los trabajadores en las actividades



de la empresa, si gerencia se preocupa por que los trabajadores conozcan la
existencia y contenido del MOF vy si este mismo detalla todas las actividades de los
puestos del trabajo, también si se realiza una revision periddica de los procesos y
si hay una evaluacion de los resultados del equipo de trabajo. Por altimo, servira
como referencia de estudio para las empresas que quieran mejorar este objeto

planteado.

1.2.3. Justificacion institucional y personal

En la justificacion institucional se busca la reflexion en los directivos de las
empresas del sub sector construccion respecto a los objetivos del estudio, lo
importante que es tener un clima laboral adecuado para un buen desarrollo

organizacional.

En la justificacion personal el investigador esta capacitado, motivado e

inculcado del espiritu cientifico para materializar esta iniciativa.

1.3. Delimitacion de la investigacién

e Delimitacion espacial: La investigacion se realiz6 en empresas del sub sector
construccién en la ciudad de Cajamarca.

e Delimitacion temporal: afio 2021, estudio de corte transversal.

e Delimitacion temaética: La investigacion se enfocara en el clima laboral y su

incidencia en el desarrollo organizacional.



1.4. Limitaciones
e Falta de disponibilidad inmediata por parte de los trabajadores de las empresas
del sub sector construccion para poder proporcionar la informacién necesaria
que permita realizar la investigacion.
e Por la coyuntura que estamos viviendo, no se pudo realizar las encuestas de

forma presencial, realizandolas de manera virtual.

1.5. Objetivos

1.5.1. Objetivo General

Estudiar la incidencia del clima laboral en el desarrollo organizacional en las

empresas del Sub sector construccién en la ciudad de Cajamarca en el afio 2021.

1.5.2. Objetivos especificos

a. Describir el clima laboral en las empresas del Sub sector construccién en la
ciudad de Cajamarca.

b. Analizar la dindmica del desarrollo organizacional en las empresas del Sub
sector construccion en la ciudad de Cajamarca.

c. Determinar la relacion entre el clima laboral y el desarrollo organizacional en
las empresas del Sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca en el afio
2021.

d. Elaborar una estrategia tedrica para mejorar el clima laboral en las empresas del

Sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca para el mediano plazo.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes de la investigacion

A nivel internacional:

Guerrero (2015). Propuesta de mejora del clima laboral y cultura
organizacional en el ministerio de coordinacién de desarrollo social. Tesis para
optar el grado de magister en Recursos Humanos, en la Universidad de las Fuerzas
Armadas, Ecuador.

La propuesta de mejora del clima y -cultura organizacional esta
fundamentada en una investigacion de la realidad institucional. El conocer el clima
laboral es el denominador comdn de la percepcion individual de cada miembro
sobre su entorno, mientras que la cultura organizacional y sus distintas
aceptaciones han sido entendidas como el conjunto de particularidades que
diferencian a una organizacion a otra.

Tiene como conclusion existente: que el clima laboral en general es
percibido de forma positiva por sus miembros; sin embargo, hay aspectos que
fortalecer como la implementacidn de una gestién organizacional por proceso y el
disefio e implementacién de un plan de beneficios y recompensas que retribuyan la
excelencia del desempefio.

La cultura organizacional se caracteriza por la orientacion a resultados,
quienes ademas procurarian que sus decisiones preserven el interés general, el
trabajo en equipo y la libertad que tiene los funcionarios para organizar y ejecutar

su trabajo con niveles de excelencia y que sean oportunos.



Garcia (2013). El desarrollo organizacional en las pequefias empresas:
Una propuesta de intervencion interactiva. Tesis para optar el grado de Doctor en
ingenieria en la Universidad Nacional Auténoma de México.

Este trabajo se concentra en la planeacién de la estructura organizacional.
Esta dirigido al director y se enfoca solamente a las pequefias empresas, estas tienen
un crecimiento que permite que una intervencion de este tipo pueda tener resultados
mas realistas y son la semilla de las de mayor tamafio.

El modelo propuesto se aplico a 23 empresas pequefias, se disefid e incluyo
un sistema de calificacion del nivel organizacional de cada empresa, mismo que
permitio tener indicadores de antes y después de ser aplicado.

La gran mayoria de las empresas participantes tuvieron un incremento del
25% en el estatus organizacional y todo el proceso de la intervencion interactiva a
distancia fue validado por diagnosticos organizacionales realizados in situ, con lo
gue podemos considerar que los cambios se dieron, efectivamente y concluir que
es posible apoyar masivamente a las pequefias empresas, de una manera rapida y
econdmica, usando el modelo propuesto.

En conclusion, la organizacion de las pequefias empresas puede mejorar
mediante un proceso de capacitacién en planeacion enfocado hacia el duefio —
director; los resultados mostrados reflejan una mejora del orden de 30%, en
promedio, conforme a la escala disefiada para este trabajo. En el peor de los casos
se logré una mejora del 13%.

Martinez (2012). Desarrollo organizacional de una cooperativa de trabajo
asociado y la implicacion de sus estudiantes y docentes. Tesis para optar el grado
de doctor en psicologia de la educacion y didacticas especificas en la Universidad

del Pais Vasco, Espafa.



La presente tesis doctoral tiene como objeto de estudio describir las
caracteristicas diferenciadoras del desarrollo organizacional de una cooperativa de
trabajo asociado de docentes respecto a otros centros de diferenciadas tipologias
educativas y también observar el nivel de implicacion de sus docentes y
estudiantes.

Tiene como resultados obtenidos confirmar que tanto el desarrollo
organizacional, como sus siete dimensiones presentan diferencias significativas a
favor de la cooperativa respecto a los otros catorce centros investigados,
presentando asi la cooperativa un desarrollo organizacional méas elevado que el
resto de centros publicos. Ademas, existen relaciones significativas entre todas las
dimensiones del desarrollo organizacional. De acuerdo con los resultados
obtenidos la mayor variabilidad existente del desarrollo organizacional esta
asociada a la cultura de centro, seguido de los resultados obtenidos para el
aprendizaje organizativo, la mision/vision y el liderazgo.

A nivel nacional

Ricardi (2018). Desarrollo organizacional y resistencia al cambio en
trabajadores de La UGEL 06 de Ate — 2017. Tesis para optar el grado académico
de Maestro en Gestion Publica en la Universidad Cesar Vallejo, Perd.

Tiene como objeto de estudio determinar la relacion entre el desarrollo
organizacional y la resistencia al cambio en trabajadores de la UGEL 06 de Ate —
2017. El tipo de investigacion utilizado fue el disefio no experimental, la poblacion
utilizada fue de 217 trabajadores administrativos de los regimenes laborales;
teniendo una muestra de 138 trabajadores, no obstante, para el presente trabajo de

investigacion la técnica utilizada fue la encuesta a través de un cuestionario.
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Se concluye que: Existe relacion inversa y significativa entre el Desarrollo
organizacional y la Resistencia al cambio en el objeto de estudio, cabe precisarse
que esta relacion es de una magnitud alta lo que indica que cuando las
caracteristicas del desarrollo organizacional son elevadas menor son los niveles de
resistencia al cambio.

Por otro lado, existe relacion inversa y significativa entre el Desarrollo
organizacional y la Percepcion de resistencia segun trabajadores de la Unidad de
Gestion Educativa Local N° 06 de Ate - 2017. Indica que cuando el Desarrollo
organizacional es un factor elevado la percepcion de resistencia es menor segun los
trabajadores ya que ellos suelen adaptarse a diversos ambientes.

A nivel local:

Roncal (2018). El clima laboral y su incidencia en el desarrollo
organizacional de AFP Horizonte — Cajamarca, periodo 2013. Tesis para optar el
grado de Maestro en administracion y gerencia empresarial en la Universidad
Nacional de Cajamarca, Per(. Tiene como objeto de estudio analizar la importancia
que tiene el clima laboral, para valorar el desenvolvimiento, las competencias y la
preparacion del talento humano, para consolidar el acercamiento a una gestion
eficiente, propiciando una mayor motivacion, compromiso y por lo tanto una mejor
productividad por parte del personal de una organizacion.

Se ha realizado la recoleccion de la informacién a través de la observacion
directa, ademas de aplicacion de encuestas y entrevistas al personal. Los resultados
obtenidos en campo reflejan que el clima laboral en AFP Horizonte es regular ya
gue no existe trabajo en equipo, no hay integracion, existe mucho individualismo,
no hay capacitaciones adecuadas, dificultando un eficiente Desarrollo

Organizacional en la empresa. No se puede comunicar con el personal de grado
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jerarquico mas alto, para poder realizar alguna sugerencia, pedido o reclamo ya que
no hay una comunicacién efectiva en la empresa, solo hay una comunicacion
vertical descendente.

Por tanto, existe una correlacion positiva pero moderada de 0,427. A partir
de la informacién obtenida se presenta una propuesta para mejorar el clima laboral
y lograr una incidencia positiva en el Desarrollo Organizacional de la empresa.

En conclusion, se ha identificado que actualmente la relacion del clima
laboral de AFP Horizonte es directa en el desarrollo organizacional, con una
incidencia negativa que impide la productividad y el buen desempefio laboral del
personal.

Livaque (2017). El clima laboral y su relacion con el desempefio docente
en la escuela académico profesional de obstetricia de la Universidad Nacional de
Cajamarca 2015 — 2016. En su tesis para optar el grado de magister en la mencion
administracion y gerencia empresarial en la Universidad Nacional de Cajamarca,
Perd.

El estudio tiene como proposito establecer la relacion entre las variables:
clima laboral y desempefio docente en la Escuela de Obstetricia de la Universidad
Nacional de Cajamarca realizado entre los afios 2015 y 2016. Tomando en cuenta
el analisis realizado a las variables objeto de estudio, y desde los resultados
obtenidos, se concluyd que entre el clima laboral y desempefio docente existe una
relacion muy alta, esta afirmacion la sustentamos en los resultados del coeficiente
de correlacion de Pearson aplicado a las variables, el cual arroj6 un puntaje de 98%,
que indica, en primer lugar, que si existe relacion entre las variables en estudio ya
que los valores estan por encima de 0, a esta relacion se le denomina positiva. En

segundo lugar, cuando el coeficiente de correlacion se acerca a 1 la relacion entre
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variables se incrementa; para el caso de nuestra investigacion, el valor encontrado

indica que el grado de relacion entre nuestras variables de estudio es Muy Alta.

2.2. Marco doctrinal

2.21. Elclimalaboral

e Teoria de sistemas de organizacion de Likert

La teoria de clima organizacional de Likert, establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la
percepcién (La divisa del nuevo Milenio, 2015). Likert establece tres tipos de
variables que definen las caracteristicas propias de una organizacién y que influyen
en la percepcidn individual del clima. En tal sentido se cita:

Variables Causales. - Definidas como variables independientes, las cuales
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de las variables causales tenemos: la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
Variables Intermedias. — Este tipo de variables estdn orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables son de gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales.
Variables Finales. - Estas variables surgen como resultado del efecto de las

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas
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a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida.
Se puede decir que los factores extrinsecos e intrinsecos de la organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la organizacién y dan
forma al ambiente en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no
influyen directamente sobre la organizacidn, sino sobre las percepciones que sus
miembros tengan de estos factores (Centro de investigaciones y servicios
educativos, 2007).
e Lataxonomia de Tagiuri
Tagiuri determind que “la manera en que un individuo lleva a cabo una
tarea dada depende, por un lado, de qué tipo de persona es, y por otro, del contexto
en el cual actiia” 1968, citado en Centro de Investigacion y Servicios Educativos

(2007) definiendo el clima organizacional como: “una cualidad relativamente

duradera del ambiente interno de una organizacion que: (a) es experimentada por

sus miembros, (b) influencia su conducta, y (c) puede ser descrita en términos de
valores de un conjunto particular de caracteristicas o atributos de la organizacion”.

Segun esta definicion, la estructura del clima se asienta en cuatro
dimensiones:

- Ecologia (infraestructura). - Representa las caracteristicas fisicas y
materiales de la institucion, muestran relaciones bajas o inconsistentes con los
productos educativos. Tiene como variables a las caracteristicas del edificio,
tipo de centro, condiciones fisicas de trabajo, materiales, estructura
organizativa.

- Medio. - Referida a la presencia de caracteristicas de las personas y grupos

dentro del medio. Entre sus variables destacan las variables atributivas de las
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personas o caracteristicas de los individuos, elementos motivadores (moral),
remuneracién y experiencia docente, personalidad y conducta del decano,
comportamiento (puntualidad).

- Sistema social. - Referida a los patrones de relacion entre las personas y cuyas
variables son la relacion entre las condiciones de la comunidad, comunicacion,
participacién, toma de decisiones compartidas, autonomia, democracia,
consideracion y liderazgo.

- Cultura. - Relacionada con los sistemas de creencias, valores y estructuras
cognitivas de los grupos. Sus variables son normas y disciplina, sistema de
control institucional, sistema de valores, relaciones de apoyo, orientacion de
objetivos y apertura a la innovacion.

o Modelo de Litwiny Stinger
Por su parte Litwin y Stringer definen clima como: “un concepto que
describe la calidad o naturaleza subjetiva del ambiente organizacional. Sus
propiedades pueden ser descritas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, y reportadas por ellos en un cuestionario apropiado”. (Centro de
investigaciones y servicios educativos, 2007, p. 8) y sefialan, las caracteristicas

del modelo:

1. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.

2. Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de

su autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo
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Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida
en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Riesgo: Corresponde al sentimiento que tiene los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que le impone el trabajo.
Calidez: Percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto
entre pares como entre jefes y subordinados.
Apoyo: Sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Estandares: Percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la
organizacion sobre las normas de rendimiento.
Conflictos: Sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.
Identidad: Sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo.

¢ Enfoque estructural y humanista del clima institucional, segin

Martin (1999).

Considera que dentro del clima laboral se manifiestan dos grandes escuelas

de pensamiento: estructuralista y humanista.

En esa medida, Martin sostiene que en la escuela expresada por los

estructuralistas: “el clima surge a partir de aspectos objetivos del contexto de

trabajo, tales como el tamafio de la organizaciéon, la centralizacion o

descentralizacién de la toma de decisiones, el nimero de niveles jerarquicos de
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autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulaciéon del comportamiento
individual” (p.25).

Asi se entiende que, los elementos del clima se centran especialmente en
los factores estructurales de naturaleza objetiva. Asimismo, Martin indica que para
la escuela humanista: “el clima es el conjunto de percepciones globales que los
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion entre las
caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion™ (p.26).

En esa medida el enfoque estructural y humanista hace énfasis en las
caracteristicas permanentes de una organizacion que la diferencian de otra e
influyen en el comportamiento de las personas.

Finalmente se puede concluir diciendo que el clima institucional es un
factor que afecta la efectividad del personal que labora en toda institucion, ya que
este influye en los caracteres del individuo de forma negativa o positivamente de
acuerdo con las técnicas de motivacién que aplique y existan dentro de la
institucion.

2.2.2.  El desarrollo organizacional

e Origenes del desarrollo organizacional.

Chiavenato (2006). EI movimiento del DO surgi6 a partir de 1962 como un
conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacién y el ambiente, con el propdsito
de facilitar el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones. En el sentido
restricto, el DO es un desdoblamiento practico y operacional de la teoria del

comportamiento en direccién al enfoque sistémico. (p. 345)
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Los origenes del DO se atribuyen a varios factores, que son:

1. La dificultad de operacionalizar los conceptos de las diversas teorias
administrativas.

2. Los estudios sobre la motivacion humana.

3. Lacreacién del National Training Laboratory (NTL)

4. La fusion de dos tendencias en el estudio de las organizaciones: estudio de
la estructura y de la conducta humana

5. Los estudios entre conflictos interpersonales

6. Los modelos de DO se basan en cuatro variables basicas: ambiente,
organizacion, grupo e individuos.

e Modelo Managerial Grid o DO del tipo Gird propuesto por Blake y

Mounton

Blake y Mounton (1972), fueron los pioneros en la introduccion de una
tecnologia integrada de DO. Para los autores el cambio organizacional comienza
con el cambio individual para generar los cambios en los niveles interpersonal,
grupal e intergrupal, que deben solucionarse antes de los cambios en la estrategia
y en el ambiente interno de la organizacion. Se puede inducir el cambio y alcanzar
los resultados deseados de una forma ordenada y controlada en toda la

organizacion.

La tecnologia DO adaptada por Blake y Mounton (1964) descansa sobre

tres premisas sobre las organizaciones:

1. Los individuos y las organizaciones reducen discordancia entre su

autoimagen y realidad. Eso incrementa la autoconciencia de la organizacion
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(indica el cambio interno de la organizacién en las politicas, estructura,
sistemas, etc).

2. Las organizaciones alcanzan “satisfacciones” por debajo de su potencial.
Tanto su funcionamiento como su desempefio necesitan ser mejorados para
gue sean mas competitivos y coherentes con el mundo actual.

3. Una gran cantidad de energia de las organizaciones se dedica a conductas
disfuncionales. Como vimos en las burocracias, cuando se provoca lo que se
denomina como “cultura drag”, la organizacion se hace inhabil para
adaptarse y cambiar en respuesta a los problemas internos y externos. Se
hace necesaria una nueva forma de obtener cambios que ofrece la alternativa

de aprender con base en la experiencia.

Los autores proponen una tecnologia de desarrollo organizacional para
analizar la cultura organizacional, cambiar la conducta y los valores, mejorar el
clima organizacional y los estilos de gerencias y consolidar tales cambios para
incrementar la eficiencia de la organizacion como un todo, del equipo y del

individuo.

El managerial grid presupone que el administrador se encuentra siempre
enfocado en dos temas: produccion, es decir los resultados de los esfuerzos; y

personas, es decir, los comparieros o personas cuyo trabajo dirige.

e Modelo de DO de Lawrence y Lorsch

Lawrence y Lorsch (1972), proponen un modelo de diagnostico y accion

para el desarrollo organizacional, cuyos conceptos principales son:
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1. Concepto de diferenciacion e integracion. Los autores proponen el modelo de
diferenciacion e integracion. La organizacién representa la coordinacion de
diferentes actividades de contribuyentes individuales con la finalidad de
efectuar transacciones planeadas con el ambiente. La division del trabajo en la
organizacion provoca la diferenciacion de los 6rganos y esa conduce a la
necesidad de integracion, dependiendo asi de las caracteristicas que cada grupo
sebe desarrollar para llevar a efecto transacciones planeadas.

2. Concepto de confrontaciones. Todo sistema social contribuye grupos de
personas ocupadas en intercambiar y permutar constantemente sus recursos con
base en ciertas expectativas. Esos recursos incluyen recursos materiales, ideas,
conocimientos, habilidades, sentimientos y valores. En el intercambio de
recursos en los sistemas sociales, se desarrollan contratos psicolégicos
(confrontacion) entre personas y sistema, personas y grupos y entre sistema y
subsistemas, en donde prevalece el sentimiento de reciprocidad: cada uno
evalla lo que esté ofreciendo y lo que esta recibiendo a cambio. Si desaparece
o disminuye el sentimiento de reciprocidad, ocurrira una modificacion dentro
del sistema. En suma, el objetivo de la organizacién es atender a sus propias
necesidades y, al mismo tiempo, atender a las necesidades de la sociedad por
medio de la produccion de bienes o servidos, por los cuales ella recibe una
compensacion monetaria. Las principales areas de problemas, cuando se desea
cambiar la organizacidn, residen en las siguientes relaciones interfaces:

- Confrontacion organizacion versus ambiente
- Confrontacién grupo versus grupo.

- Confrontacion individua versus organizacion.
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Los autores Lawrence y Lorsch (1972) “proponen un modelo de
diagnostico y accion basado en cuatro etapas que forman un ciclo: diagndstico,
planeacion de la accién, implementacion de la accién y evaluacion. Cada tipo de
confrontacion debe someterse a las cuatro etapas del DO. Las etapas del proceso

pueden superponerse, pues no existe una clara separacion entre ellas.” (p. 3)

a. Diagndstico. El primer paso es el levantamiento de la confrontacion entre
organizacion y su ambiente enfocandose en las alteraciones estructurales
necesarias. El segundo es el levantamiento de las confrontaciones entre grupos,
enfocandose en las alteraciones estructurales y conductistas. El tercer paso es el
levantamiento de las confrontaciones entre participantes y la organizacion,
enfocandose en las alteraciones de orden conductista. El diagnostico de la
situacion real y de la situacion deseada determina la direccion del DO, que debe
partir de la situacion real hada la situacion deseada.

b. Planeacion de la accion. La segunda etapa del modelo es la planeacién de la
accion del cambio que permitira la alteracion requerida. Aqui se delinean los
métodos de cambio, la secuencia necesaria, etcétera, para modificar el
desempefio del sistema para la direccidn deseada. Las acciones de cambio son
acciones de intervencion y pueden ser de:

1. Naturaleza educacional. Para cambiar las expectativas de los
contribuyentes.

2. Naturaleza estructural. Paca cambiar la estructura organizacional, la
division del trabajo, la red de comunicaciones, etc.

3. Naturaleza transacional. Para cambiar el contrato psicologico de

contribucién — incentivos.
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C.

Implementacion de la accion. Es la etapa del modelo en que se obtiene el
compromiso de las personas y se abastece el cambio de los recursos necesarios.
Se hace también el acompafiamiento del proceso

Evaluacion. La evaluacion es la etapa que cierra el proceso del DO y puede
alterar el diagndstico, lo que nos lleva a nuevos levantamientos, nueva
planeacion, implementacion, etc. El proceso gana una dinamica propia y se
desarrolla sin necesidad de interferencia externa.

Modelo ciclico del desarrollo organizacional

Figura 1

Modelo ciclico del desarrollo organizacional

Modelo Ciclico del DO
Problemas
i) Conzultaal

Integracion de Datos
Diagnéstico Prelminar

Retroalim entacidn
Diagniéstico
Conjunto

Fuente: Chiavenato (1998)
Muchos modelos de DO han sido disefiados. EI modelo que se presenta,
tiene un enfoque ciclico que ha sido adaptado de modelos anteriores. EI modelo
tiene 7 pasos basicos que abarcan la identificacion del problema, la accién y la

evolucion. Chiavenato (1998)
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1.

Identificacién del problema

Una persona clave en la organizacion siente que la empresa tiene uno
0 més problemas que pueden ser aliviados por un agente de cambio (una
persona especialmente asignada para contender con problemas asociados con
el cambio). El problema pudiera involucrar movimiento de empleos, pobre
comunicacion, inefectiva coordinacion, o carencia de lideres de proyecto. Los

esfuerzos de DO deben estar apoyados por la alta direccion.
Consulta con un especialista en DO

Algunos intimamente familiarizados con procesos de cambio
organizacional comdnmente son utilizados como agentes de cambio. Durante
el contacto inicial, el agente de cambio (que puede ser externo a la
organizacion o un empleado dentro de la empresa) y el trabajador del sistema
cuidadosamente se auxilian uno al otro. Aqui se utiliz6 ambos, agentes de
cambio tanto internos como externos. El agente de cambio debe lograr
entender claramente a la empresa. Esto demanda la colaboracion y apertura de

cada uno de los involucrados.
Integracién de datos y diagnéstico preliminar

Esta etapa usualmente es responsabilidad del consultor, quien tiene
cuatro métodos basicos de recoger datos: mediante entrevistas, observacién de
los procesos, cuestionarios, y datos del desenvolvimiento organizacional.
Probablemente la méas eficiente y efectiva secuencia de método diagndstico
comienza con la observacién, ésta es seguida por semiestructuradas

entrevistas, y es completada con cuestionarios que intentan medir
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precisamente los problemas identificados en los pasos iniciales del

diagnostico.
Retroalimentacion

En virtud de que el desarrollo organizacional es un esfuerzo de
colaboracion, los datos obtenidos son retroalimentados a los trabajadores. Esto
usualmente se realiza en grupo o por un grupo de trabajo seleccionado, de
manera que la gente clave involucrada reciba la informacion. Esta
retroalimentacion esta disefiada para ayudar al trabajador a determinar las
fortalezas y debilidades de la organizacion o de unidades particulares en las
cuales el consultor esté trabajando. El consultor proporciona a los trabajadores
todos los datos relevantes y utiles. Obviamente, el consultor protege las fuentes
de informacidén y puede, a la vez ocultar datos si aprecia que el trabajador no
esta preparado para ellos o la informacion pudiera hacer que el trabajador se

ponga a la defensiva.
Diagnostico conjunto de problemas

En este punto, un administrador o grupo discute la retroalimentacion y
decide si hay un problema real que necesita resolverse. Este proceso tiene que
juntar los esfuerzos entre el trabajador y los especialistas en desarrollo
organizacional. EIl trabajador debe aceptar el diagnostico, asi como las
soluciones que habran de ser implementadas. En esta fase de pude notar que el
fracaso en la construccion de un esquema de trabajo comudn entre clientes y
consultor puede conducir a un diagnostico equivocado o a una brecha en la
comunicacion si el cliente a veces no esta dispuesto a creer el diagnostico o

aceptar la prescripcion.
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6. Accion

Enseguida, el consultante y el trabajador de comln acuerdo en ir mas
alla, convienen las acciones a realizar. Esta fase corresponde al comienzo del
proceso de "romper el hielo". La accién que deberd tomarse depende del
problema, en la cultura de la organizacién y en el tiempo y gastos que habran

de ahorrarse.
7. Integracion de datos después de la accion

Dado que el DO es un proceso ciclico, también debe efectuarse una
recopilacién de datos después de que las acciones han sido realizadas. A través
de estos, el lider puede monitorear, medir, y determinar los efectos producidos
por las acciones. Esta informacion es proporcionada al cliente y puede
conducir a un nuevo diagnostico y a la implementacion de una nueva accion.
La principal cualidad del modelo de DO, es que es ciclico e interactivo, un
proceso interactivo entre el consultante y el cliente, de cuya relacion exitosa

dependera, la implantacion efectiva de la estrategia de cambio.

Las empresas en la actualidad buscan obtener resultados positivos, de ahi
que todo el conjunto de reglas, principios e instrumentos auxiliares deber estar
orientados a alcanzar los resultados que se propone, lo cual es favorecido por los
enfoques y teorias contemporaneas, que estan siendo introducidos gradualmente en
nuestras organizaciones y que tiene como objetivo la integracion organizacional e
individual, ya que, las personas, el ambiente de trabajo influye enormemente en su
comportamiento, es decir, en la ejecucion y el rendimiento laboral. Chiavenato

(1998)
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- Tareas especificas del desarrollo organizacional

Pauchard (2010), la eficiencia de una empresa o institucion, la que se
precisa en cuanto al logro de los objetivos para los cuales se ha estructurado,
depende fundamentalmente de los equipos humanos que la conformen. Se
constituye entonces en un primer requisito de eficiencia el estructurar equipos que
accionen como tales y conformar toda la organizacion para ello. Por otra parte, es
bien sabido que en la accion de los equipos de trabajo y en su productividad juega
un rol esencial las modalidades de relaciones humanas a las cuales ellos se
conformen.

En efecto, del tipo de relaciones humanas en que se desenvuelvan depende
fundamentalmente el éxito o fracaso de la puesta en practica de planes, proyectos
y politicas que les corresponda desarrollar. Un aspecto esencial en las relaciones
humanas esta en el grado en que los individuos que estén comprometidos en ellas
hayan logrado o estén en condiciones de alcanzar satisfacciones y requerimientos
dados por su condicién humana. Confluye igualmente en esta problematica las
modalidades de conduccion (liderazgo) de los cuadros directivos de la
organizacion. Desgraciadamente esta conduccién es dejada a la organizacion,
sentido comun y condiciones personales de quienes se desenvuelven en los niveles
de autoridad. Esto sin considerar que una buena direccion implica el disponer de
conocimientos modernos en el area y de su aplicacion apropiada.

El conocimiento efectivo de los distintos fendmenos tanto individuales
como sociales, ayuda a cada uno a comprender su propia accion y la de los otros,
permitiendo en consecuencia una mejor adecuacion en relaciones humanas. Se
evitan asi los roces y conflictos que constituyen un verdadero céancer en la

productividad de los grupos de trabajo. Es por eso necesario desarrollar programas
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de capacitacion en el area, con un balance adecuado entre teoria y practica (porque
solamente aprendizaje mecanico de procedimientos, sin entender la significacion
de ellos, puede llevar a resultados absolutamente contraproducentes). En suma, la
capacitacion de directivos y supervisores es esencial en el DO. Una tarea
fundamental, compleja y ardua es la del manejo eficiente de la informacion. Para
ello se requiere de comunicaciones eficientes cuya base esencial son buenas
relaciones humanas (recordar al respecto aquello de que "No hay peor sordo que el
gue no quiere oir".

La gran cuestién en toda organizacion es la productividad que alli
desarrollen los distintos equipos de trabajo. Desde luego se trata de alcanzar una
amplia y efectiva complementacion y coordinacion de los equipos sin olvidarnos
de la efectiva colaboracion individual para los objetivos de que se trate, lo que es
absolutamente indispensable para el logro de la productividad requerida por la
organizacion a fin de proseguir en un progreso satisfactorio.

Sin embargo, en la base de todo ello esta la sustancial colaboracién de todos
y cada uno de los miembros del personal. Esta colaboracidn (que corresponde al
conocido "ponerse la camiseta™) es la resultante de una cantidad de factores entre
los cuales destaca la relativa satisfaccion que tenga cada uno en cuanto a su
participacién dentro de las actividades de la organizacién.

Se trata entonces de promover las condiciones que confluyan en este
sentido y, asimismo, eliminar en lo posible todos los obstaculos que se oponen a
ello. Las caracteristicas mismas de la organizacion y su eficiencia en cuanto a las
tareas y funciones implicadas es otro elemento que participa en la buena 0 mala
moral de grupo, ademas de intervenir directamente en la productividad y fluidez de

las distintas actividades de la organizacion. El conformar la organizacion a sus
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objetivos y tareas se convierte por lo tanto en una accion ineludible. En suma, el
Desarrollo Organizacional tiene que armonizar al menos tres elementos que
convergen en la existencia de cualquier Organizacion:

1. los requerimientos de ella para subsistir en condiciones satisfactorias.

2. Las exigencias del medio en que la organizacién se desenvuelve (desde la
adecuacion a leyes y reglamentos hasta las exigencias siempre presentes del
mercado, la opinidn publica, etc.)

3. Los requerimientos individuales y sociales del recurso humano que
conforma los equipos que le dan vida y permiten el desarrollo de la

organizacion. Pauchard (2010).

2.3.  Marco conceptual

2.3.1. Elclimalaboral

a. Conceptos

Davis (1981). El clima laboral es el ambiente en el cual los empleados
trabajan, ya sea en un departamento, una unidad de trabajo o la organizacién entera.
También, es considerado como un sistema que refleja el estilo de vida de una
organizacion.

El clima laboral no es algo que se pueda ver o tocar, pero es algo que esta
ahi, presente. Las organizaciones son unicas, cada una tiene su propia cultura,
tradicion y métodos de accion los cuales en su totalidad constituyen el clima
laboral. Este puede influir en la motivacion, funcionamiento y satisfaccion en el

trabajo. Se puede crear ciertas expectativas acerca de las consecuencias que tienen
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las acciones. Los empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y
frustraciones en base a la percepcion.

Este puede ser favorable, desfavorable o neutral; y los empleados y el duefio
quieren un clima favorable porque este beneficia en muchos aspectos como es la
satisfaccion en el trabajo, funcionamiento adecuado, etc.

En la opinion de Davis (1981), existen varios elementos tipicos que
contribuyen a un clima favorable, estos son:

e Calidad de liderazgo

¢ Nivel de confianza

e Comunicacion hacia arriba o hacia abajo

e Responsabilidad

e Sensacion de trabajo util

e Recompensas justas

e Oportunidades

e Presiones razonables de trabajo

e Control, estructura y burocracia razonable

e Implicacion y participacion de los empleados.

Pérez (2010), el clima laboral puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempefio de la empresa, puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. Es la expresion personal de la "opinion™
que los trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen.
Ello incluye el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y compafieros de

trabajo. Que puede estar expresada en términos de autonomia, estructura,
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recompensas, consideracion, cordialidad y apoyo, y apertura, entre otras. De ahi
que el Clima laboral refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales. (p. 235)

Heberto (1992), explica que cuando una persona asiste a un trabajo, lleva
consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué
se merece, y qué es capaz de realizar, hacia donde debe marchar la empresa, etc.
Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados con el
trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, larelacidn con el resto del personal,
la rigidez/flexibilidad de la organizacion, las opiniones de otros, su grupo de
trabajo. Las coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria, con respecto
a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo laborado,
van a conformar el clima laboral. (p. 75)

Litwin y Stringer (1978), dicen que el clima laboral es un fenémeno
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).
De acuerdo a las consideraciones anteriores, ellos proponen el siguiente esquema

de Clima Laboral:
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Figura 2

Dimensiones del Clima Laboral
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2.3.1.1. Calidad de vida laboral

El Perl en los Gltimos afios ha experimentado importantes cambios en
materia econdmica y social; por ende, su mayor preocupacién en la actualidad es
el capital humano que posibilite la obtencién de mejores resultados mediante el
mayor rendimiento de los trabajadores. Segtn Loli y Cuba (2007), quienes sefialan
que las organizaciones exitosas priorizan los valores empresariales y humanos,
como también los valores organizaciones.

El estudio de calidad de vida laboral se ha venido abordando basicamente
bajo dos grandes perspectivas teérico-metodoldgicas: la calidad de vida del entorno
de trabajo y la perspectiva de la calidad de vida laboral psicol6gica. Segurano y
Agullé (2002).

La calidad de vida laboral de una organizacién esta compuesta por todos

los factores que influyen o hacen al bienestar del trabajador desde que ingresa a la
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organizacion hasta que se retira de la misma. Es una filosofia de gestion que mejora
la dignidad del empleado, realiza cambios culturales, trata de incrementar la
productividad y mejorar la moral (motivacion) de las personas, enfatizando la
participacion de la gente y brindando oportunidades de desarrollo y progreso
personal (Werther y Davis, 2008, p. 318).

El concepto de calidad de vida laboral tiende a producir un ambiente de
trabajo mas humano y busca emplear las habilidades mas avanzadas de los
individuos ofreciendo un ambiente que los aliente a mejorar esas habilidades,
ademas plantea que los esfuerzos por mejorar la vida laboral constituyen labores
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los
empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucion a la empresa,

en un ambiente de mayor confianza y respeto.

2.3.1.2. Dimensiones del clima laboral

El clima laboral presenta muchas dimensiones de las cuales se ha
considerado sélo algunas para la investigacion por ser consideradas las que
determinan el clima en las empresas del Sub Sector Construccion.

Los estudios que estan orientados a medir el clima institucional han sido
tomados por Bris (1999), que plantea el siguiente modelo de clima de trabajo en
los centros educativos, fundamentado en Tagiuri y contempla las siguientes
dimensiones:

a. Comunicacién: Es la relacién comunitaria humana que consiste en la emision-
recepcion de mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad,
siendo por ello un factor esencial de convivencia y un elemento que determina

las formas de socializacidn en las organizaciones.
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b. Motivacion: La motivacion que se mantiene a largo plazo y crea lazos de
lealtad con la organizacion, es la motivacion interna. Cuando las
organizaciones establecen incentivos basados s6lo en elementos externos a la
persona como bonos econdmicos, elevados sueldos, el personal solo se
concentra en eso y pierde su motivacion interior. Si se usan solo incentivos
externos, después de un tiempo éstos seran lo unico que valorara, y se habra
perdido la mistica y el amor a la camiseta de la organizacion. La Unica forma
de mantener motivados a los empleados es cuando se satisface los deseos
internos de sus miembros y que genere un verdadero compromiso y
motivacion interna. (Fishman, 2000).

c. Confianza: Es una firme creencia o seguridad en la honestidad, integridad o
fiabilidad de otra persona, lo cual va a permitir a las personas compartir
necesidades y suefios en niveles crecientes de importancia y trabajan
efectivamente entre ellas hacia las metas compartidas. (Martin, 1999).

d. Participacion: Grado en que el trabajador y demas miembros participen en las
actividades de la empresa, grado en que el gerente propicia la participacion de
los trabajadores, grado en que se forman grupos formales e informales y coémo
actuan respecto a las actividades suscitadas. Cémo es el nivel de trabajo en
equipo, como se producen las reuniones, cual es el grado de formacion del
trabajador y la frecuencia de las reuniones. Grado de coordinacién interna y

externa de la empresa. (Martin, 1999).
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2.3.2. El desarrollo organizacional

a. Conceptos

Hernandez, et al. (2011), definieron el desarrollo organizacional, como el
procedimiento por el cual la entidad valora las creencias, conductas, actitudes y
valores adquiridos por la gente para afrontar la resistencia al cambio; con lo cual
puede utilizar modificaciones en la cultura organizacional para alcanzar mejores
niveles de rendimiento o productividad.

Chiavenato, citado por Hernandez, et al. (2011), definidé el desarrollo
organizacional como un esfuerzo o determinacion a largo plazo respaldado por la
alta gerencia para mejorar los canales de solucidn de problemas de la organizacion,
mediante un diagndstico eficaz y colaborador, y la administraciéon de la cultura
organizacional.

Para French y Bell (1981), definen el DO como un esfuerzo a largo plazo,
apoyado por la alta direccion, con el propdsito de mejorar los procesos de
resolucion de problemas de renovacion organizacional, particularmente por medio
de un diagnostico eficaz y colaborativo y de la administracion de la cultura
organizacional con énfasis especial en los equipos formales de trabajo, en los
equipos temporales en la cultura intergrupal, con la asistencia de un consultor —
facilitador y la utilizacion de la teoria y de la tecnologia de las ciencias
conductistas, incluyendo accion e investigacion. (p.17).

Segun Garzon (2005), el desarrollo organizacional es el esfuerzo a largo
plazo apoyado por la alta gerencia para mejorar procesos de solucion de problemas
de renovacion organizacional, en especial mediante un diagndstico eficaz y

colaborador, y la administracion de la cultura organizacional (con énfasis en los
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equipos formales de trabajo, equipos temporales y cultura intergrupal), con la
asistencia de un consultor-auditor y el empleo de la teoria y tecnologia de la ciencia
aplicada al comportamiento, incluidas la accién y la investigacion. (p. 36).

Para Torres (2009), el desarrollo organizacional es el fortalecimiento de
aquellos procesos humanos dentro de las organizaciones que mejoran el
funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos.

Zamora (2012), el desarrollo organizacional puede ser también como una
herramienta que por medio del analisis interno de la organizacion y del entorno que
lo rodea le permite obtener una informacién, que lo guie en adoptar un camino o
estrategia hacia el cambio, hacia la evolucion, conforme a las exigencias o
demandas del medio en que se encuentre, logrando la eficiencia en todos los
elementos que la constituyen para obtener el éxito de la organizacion. Esto se
requiere porgue una organizacién se encuentre en capacidad o tenga los elementos
necesarios para entrar a competir en el mundo actual, convirtiéndose por lo tanto
el desarrollo organizacional en una necesidad. Para utilizar esta herramienta se
emplea o se hace uso de un proceso fundamental como lo es el aprendizaje, que es
la via por la cual se accede al conocimiento adquiriendo destrezas y habilidades
produciendo cambios en su comportamiento, es por esta razén que hay que tener
en cuenta los aspectos que influyen en el rendimiento de los elementos que

constituyen la organizacion.

2.3.2.1. Dimensiones del desarrollo organizacional

Dentro de la teoria organizacional que es parte de la teoria general del
crecimiento organizacional lo que en la administracién y sociologia indica

desarrollo organizacional que estd compuesto por la organizacion del trabajo como
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base esencial de la competencia humana; metas y estrategias de la organizacion y
la competencia profesional para llevar a cabo las funciones en aras de alcanzar el
éxito organizacional (Hernandez et al., 2011).

a. Organizacion del Trabajo.

Hernandez et al. (2011) precisé que la organizacion del trabajo en
sentido estricto comprende tres aspectos distintos, pero estrechamente
relacionados: la subdivision del trabajo necesario para la construccién de un
determinado producto, en una serie de operaciones mas o menos complejas; la
atribucion, a una o mas personas, de las operaciones divididas; y la
coordinacién entre maguinas, operaciones y personas.

Desde el enfoque social Osaki (1993), afirma que los principales
aspectos de la organizacion del trabajo son:

La composicion en cuanto a calificaciones, del personal de un servicio
de producciodn; la amplitud con la que el funcionamiento directo de las
maquinas estd separado de la planificacion del trabajo; el grado de
fragmentacion de las funciones laborales y el grado de rigidez de la division
del trabajo (posible superposicion de tareas y calificaciones); la amplitud con
la que el proceso laboral esta controlado por la direccion. (p. 65)

Lo anterior se complementa con lo afirmado por Torres (2009), quien
considera que los diferentes aspectos que se ven afectados por las posibles
formulas de organizacién del trabajo y las condiciones de trabajo asociadas a
estas, cuyo objeto seria “el conjunto de relaciones del trabajador con la tarea
que ha de realizar” son:

- FISICOS: Entorno, higiene y seguridad, localizacion, horario

laboral.
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- ECONOMICOS: Empleo seguro o precario, poder adquisitivo del
salario, duracion del trabajo, capacitacién, formacion, plan de carrera.
- SOCIALES: Grado de libertad econémica y técnica, participacion en
las decisiones que afectan a las condiciones laborales, relaciones con
los comparieros, jerarquia, equipos de trabajo
- PSICOLOGICOS: Contenido del trabajo, dependencia econémica o
moral, realizacion personal, pericia.
b. Metas y estrategias de la organizacion
Hernandez et al. (2011). Afirma que: las estrategias de organizacion
consisten en combinar los elementos informativos seleccionados de los
materiales de aprendizaje en un todo coherente y significativo, a esta relacién
de los datos informativos se le denomina conexiones internas, dicha
combinacion permite hacer una reorganizacion constructiva de la informacion
que ha de aprenderse, transformandola en otra mas facil de comprender.
Mediante el uso de estrategia es posible organizar, agrupar o clasificar
informacidn, con la intencion de lograr una representacion correcta de esta,
explotando ya sea las relaciones posibles entre distintas partes de la
informacidn que se ha de aprender y las formas de organizacidn esquematica
internalizadas por el aprendiz — conocimiento previo, este Gltimo se le conoce
con el nombre de conexiones externas.
Para Torres (2009), se debe considerar las metas organizacionales
como, propasitos para los cuales se forma una organizacion dentro de un
contexto socioeconémico determinado. Precisando que “Las metas

organizacionales son fijadas, normalmente, por sus propietarios, o dirigentes
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politicos, aunque en ocasiones, son algunos de los miembros quienes tienen la
responsabilidad de su establecimiento”.
Competencia profesional

Hernandez et al., (2011). Afirma que la gestion de las competencias
profesionales, con independencia de modelo propio que pueda activarse,
permite conocer el potencial de la organizacién y orienta a la hora de tomar
decisiones de caracter organizativo. En primer caso se debe identificar las
competencias existentes en la organizacion (perfil real, a la vez que las
competencias necesarias, claves para el propio desarrollo profesional y
organizacional (perfil deseable). Una vez establecido dichos perfiles se puede
gestionar dicho diferencial:

- Primero: optimizar y aprovechar las competencias existentes que
implicaria la adecuacion organizativa, de las personas a los puestos e
incluso los planes de carrera de acuerdo a dichas competencias.

- Segundo: captar nuevas competencias que no se disponen o no interesa
desarrollar, en este caso nos estamos refiriendo al reclutamiento o
seleccion.

- Tercero: desarrollar y generar competencias no existentes, que daria pie
a la formacion, el entrenamiento y el desarrollo personal. Cuarto:
compensa la adquisicion de competencias a través de la evaluacion del
desempefio y la remuneracién. (p.8)

Asimismo; Fernandez (2009), conciben la competencia profesional en
torno a una serie de cuestiones:
La Primera de ellas el concepto de competencia implica todo un

conjunto de conocimientos, procedimientos Yy actitudes combinados
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coordinados e integrados en el sentido de que el individuo ha de saber hacer y
saber esta para el ejercicio profesional. EI dominio de estos saberes le hace
capaz de actuar con eficacia en situaciones profesionales. Por tanto, ser una
persona competente, profesionalmente hablando, conlleva el dominio de una
serie de capacidades y recursos para la realizacion de una determinada
actividad profesional. (p.152)

Al respecto Hawes y Corvalan (2005), conciben a la competencia
profesional como: “Un conjunto de rasgos y capacidades que, certificadas
apropiadamente por quien tiene la competencia juridica, para ello permiten que
alguien sea reconocido por la sociedad como “tal” profesional, pudiéndosele
encomendar tareas para las que se supone capacitado y competente” (p.13)

Ricardi (2018), determinar el desarrollo organizacional no solo es
concebir el crecimiento expansivo ni de la magnitud del movimiento
financiero. Desarrollo organizacional se entiende como el conjunto de hechos
que involucran a las personas, a los servicios, a la productividad en funcion de

una estrategia que lleve a lograr metas en beneficio institucional y social.

(p.40).
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2.4.

Definicion de términos basicos

Actitud. - Es una forma de respuesta a alguien o a algo aprendida y
relativamente permanente. (Martin, 2015)

Capacitacion. - Desarrollo de los conocimientos, habilidades, actitudes y
comportamientos que sirvan tanto al empleado como a la empresa para
enfrentar futuras demandas. (Escobar, 2005, p. 32)

Clima laboral. - Es el medio en el que se desarrolla el trabajo cotidiano. La
calidad de este clima influye directamente en la satisfaccion de los
trabajadores y por lo tanto en la productividad empresarial. (Sanchez, 2010)
Cultura. - Son los valores, hipotesis, creencias que tienen en comun los
miembros de la organizacion y que modelan la forma en que perciben,
piensan y actuan. (French y Bell, 1996, p. 105)

Comunicacion. — Pérez (2020), es el fenomeno inherente a la relacion que
los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo. A través de la
comunicacion, las personas o animales obtienen informacion respecto a su
entorno y pueden compartirla con el resto.

Cultura organizacional. - Comprende las actitudes, experiencias, creencias
y valores, tanto personales como culturales de una organizacion. (Raffino,
2019, p. 13)

Desarrollo organizacional. - Proceso sistematico y planificado en el que se
utilizan los principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la
efectividad individual y la de la organizacion. (Evaluandosoftware.com,

2017)
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Incentivos. - Animar a una persona por medio de un premio o gratificacion
econdémica para que trabaje mas o consiga un mejor resultado en una accion
o actividad. (Ynfante, 2008, p. 05)

Motivacion. - Se basa en aquellas cosas que impulsan a un individuo a llevar
a cabo ciertas acciones y a mantener firme su conducta hasta lograr cumplir
todos los objetivos planteados. La nocion, ademas, esta asociada a la
voluntad y al interés. (Pérez y Merino, 2008, p. 07)

Satisfaccion laboral. - Actitud positiva de un individuo hacia su empleo.
(psicologia, 1999)

Valores. - Son elementos propios de cada empresa, los cuales incluyen
costumbres, actuaciones, comportamientos o pensamientos que la empresa
asume como normas o principios de conducta. Constituyen la filosofia

institucional y el soporte a la vida de la organizacion. (Olmos, 2002, p. 39)
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CAPITULO Il

PLANTEAMIENTO DE LAS HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.  Hipotesis

3.1.1.  Hipdtesis general:

Existe una incidencia fuerte entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional en las empresas del Sub sector construccion en la ciudad de

Cajamarca.

3.1.2.  Hipdtesis especificas:

H1. Existe un clima laboral débil en las empresas del Sub sector construccién

en la ciudad de Cajamarca.

H2. El desarrollo organizacional de las empresas del sub sector construccion en
la ciudad de Cajamarca refleja limitaciones.

H3. Existe una relacion directa y fuerte entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional en las empresas del Sub sector construccion en la ciudad de

Cajamarca.

3.2. Variables

Variable X:
- Clima laboral
Variable Y:

- Desarrollo organizacional
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3.3.

Tabla 1

Operacionalizacion de los componentes de las hipotesis

Operacionalizacion de variables

EL CLIMA LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN EL SUB SECTOR CONSTRUCCION EN LA CIUDAD DE
CAJAMARCA: 2021.

HIPOTESIS

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES INDICE

TECNICAS/ INSTRUM.

Existe una incidencia
fuerte entre el clima
laboral y el desarrollo
organizacional en las

VARIABLE X:

CLIMA LABORAL

Ambiente en el cual los empleados
trabajan, ya sea en un departamento, una
unidad de trabajo o la organizacion entera.
(Davis, 1981)

Comunicacién

Traslado de informacién

Rapidez / agilidad

Espacios y horarios

Informacién 6ptima

Satisfaccion

Reconocimiento

Motivacion ioi
Prestigio Escala de Likert
Autonomia en el trabajo
Confianza
Confianza :
Seriedad

Participacion

Reuniones de trabajo

Coordinacion

Trabajo en equipo

La investigacion utilizara la
técnica de encuesta a
trabajadores y directivos de
las empresas del sub sector
construccion 'y usara el
instrumento cuestionario
para la recoleccién de datos

empresas del Sub
sector construccion en
la ciudad de
Cajamarca.

VARIABLE Y:

DESARROLLO ORGANIZACIONAL
Se conceptualiza como una estrategia
educativa cuya finalidad es cambiar las
creencias, actitudes, valores y la estructura
de las organizaciones, que le permita
adaptarse mejor a las nuevas tecnologias,
mercados y retos. (Bennis, 1987)

Jerarquia
Organizacion del Manual de organizacién y
Trabajo funciones
Division del trabajo
. Procesos
Metas y estrategias de RECUT'SOS
la organizacion Escala de Likert
Resultados

Competencia
profesional

Manejo del conocimiento

Uso de la tecnologia

Relaciones interpersonales

La investigacion utilizara la
técnica de encuesta a
trabajadores y directivos de
las empresas del sub sector
construccion 'y usara el
instrumento cuestionario
para la recoleccion de datos
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CAPITULO IV

MARCO METODOLOGICO

4.1.  Ubicacién geografica

La ciudad de Cajamarca se encuentra ubicado en la zona norte del pais, en
la cadena occidental de los Andes y abarca zonas de sierra y selva. Limita con el
norte con la provincia de Hualgayoc y el distrito de la Encariada, por el sur con el
distrito de San Juan, por el este con el distrito de Los Barfios del Inca, Llacanoray
Jesus, y por el oeste con los distritos de Chetillay Magdalena Su clima es templado.

Figura 3

Ubicacion geogréafica

Fuente: (Google maps, s.f.)

4.2.  Disefio de investigacion

El disefio de trabajo es no experimental porque no hubo manipulacion de
variables y siguié un proceso sistematico de informacion del procesamiento y

analisis y discusion de resultados.
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Basandonos en los tipos de investigacion mencionados por Hernandez et al.
(2006, p.656), el presente estudio responde al tipo de investigacion correlacional,
ya que tiene como objeto principal determinar la relacion que existe entre dos
variables en este caso, estudiar la incidencia del clima laboral en el desarrollo
organizacional. Es descriptiva, porque la investigacion buscara analizar el clima
laboral y su incidencia en el desarrollo organizacional de las empresas en el sub
sector construccion.

Es de corte transversal puesto que la recoleccién de informacidn se hizo en

un solo momento y en un tiempo Unico (afio 2021).

4.3.  Métodos de investigacion

Métodos generales:

Método deductivo-inductivo: permitié partir de concepciones teoricas,
relacionando el clima laboral para luego formular las hip6tesis en concordancia con
el problema de investigacion y los objetivos de estudio, estructurando la matriz de
operacionalizacién de variables lo cual nos servird para la elaboracion de
cuestionarios a través de la aplicacién de una encuesta a la muestra para ver su
incidencia en el desarrollo organizacional.

Meétodo analitico- sintético: Se desarrollé el analisis para valorar y conocer
las particularidades de cada variable, el clima laboral descompuesto en sus
dimensiones: comunicacion, motivaciéon, confianza y participacion y sus
respectivos indicadores; asimismo, la variable de desarrollo organizacional con sus
dimensiones organizacion del trabajo, metas y estrategias de la organizacion y

competencia profesional con sus respectivos indicadores.
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Simultdneamente a través de la sintesis, se integran los resultados de lo

analizado valorado y conocido y se interrelaciona como un todo.
Meétodos especificos:

Estos métodos son de suma importancia ya que ayudar a procesar mejor la
informacidn para tener un resultado méas exacto.

Método descriptivo: La meta ha sido describir como son y como se
manifiestan los fendmenos, situaciones, contextos y eventos del clima laboral y su
incidencia en el desarrollo organizacional. Este estudio descriptivo busca
especificar las propiedades, las caracteristicas de los trabajadores y directivos que
se someteran a un analisis. Es decir, Unicamente se pretende medir o recoger
informacién de manera independiente o conjunta sobre los conceptos o las
variables a las que se refieren.

Método estadistico: Porque se ha utilizado una secuencia de procedimientos
para el manejo de los datos cualitativos y cuantitativos de la investigacién. Dicho
manejo de datos tiene por propdsito la comprobacion, de una o varias
consecuencias verificables deducidas de la hipétesis general de la investigacion.
Consta de 5 etapas, en la fase inicial de la investigacion se recoge informacion
cualitativa y cuantitativa (de los indicadores), lo que se sefiala desde el disefio del
estudio. La segunda etapa concierne a la revision, clasificacién y computo
numérico de la informacién recogida. En la siguiente fase (presentacion) se
elaboran las tablas y figuras para someter los datos numéricos a un analisis
estadistico. En la descripcion, la informacién es resumida en medidas que permiten
expresar de manera sintética las propiedades numéricas de los datos obtenidos; de
manera que las medidas son expresadas como medidas de resumen, para sintetizar

los datos cualitativos en términos de razones, proporciones y tasas. Reynaga (2015)
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4.4. Poblacion, muestra, unidad de analisis y unidad de observacion

4.4.1. Poblacion
418 empresas formales de construccion de la ciudad de Cajamarca.
4.4.2. Muestra

Se aplicé la siguiente formula:

n= Z2 pgN
"~ E2(N-1)+Z2 pq

Donde:

n : Tamafo de la muestra

Z : Nivel de confianza

p : Probabilidad de que el clima laboral incida de manera significativa
sobre el DO

q : Probabilidad de que el clima laboral no incida de manera significativa
sobre el DO

N : Poblacion

E : Error de la muestra

Datos:

Z = 90% (Z=1.645)

p = 60%p=0.60

g = 40%q=0.40

N = 418

E = 10% (e=0.1)
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Entonces:

~ 1.6452x0.6x0.4x418
"= 012(418 — 1) + 1.6452x0.6x0.4

n=>57

Se seleccion6 57 empresas formales de construccion de la ciudad de
Cajamarca, segun Morales (2012), indica que con los datos seleccionados
el numero de encuestados para este estudio es de 120 personas,
seleccionando de dos a tres personas por empresa. (p. 21)

4.4.3. Unidad de analisis
Trabajadores, directivos de las empresas

4.4.4. Unidad de observacion
CLIMA LABORAL: Comunicacion (DX1), Motivacion (DX2),
Confianza (DX3), Participacion (DX4).
DESARROLLO ORGANIZACIONAL.: organizacion del trabajo (DY1),
Metas y estrategias de la organizacion (DY2) y competencia profesional
(DY?3).

4.5. Técnicas e instrumentos de recopilacién de informacion

Para la recoleccion de datos utilizaremos las siguientes técnicas:

a. La entrevista personal. Orientada a establecer contacto directo con los
trabajadores, directivos de las empresas con el fin de obtener informacion
primaria.

b. La encuesta. A través de un cuestionario elaborado a partir de los
indicadores derivados de las dimensiones. El cual consta de 35 preguntas,

20 preguntas para la variable clima laboral y 15 preguntas para el
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desarrollo organizacional, se realizd la encuesta a trabajadores, directivos

de las empresas constructoras.

4.6. Tecnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

Para el procesamiento de los datos se llevd a cabo en forma computarizada
utilizando paquetes estadisticos adecuados a la naturaleza del objeto de estudio, como M.
Word, Excel 2019, SPSS 26 y Minitab 18.

Para el andlisis de los resultados se llevé a cabo con los datos recogidos a través
de los instrumentos de recopilacion de datos y con los valores presentados en tablas,
figuras, comparaciones porcentuales y esquemas correspondientes, para la prueba de la
hip6tesis principalmente se aplico:

- Herramientas de estadistica. — Se ha utilizado la inferencia estadistica
paramétrica 0 no paramétrica (Wilcoxon para posicion y coeficiente de
correlacion Rho de Spearman (1907, pag. 161) la cual consiste en un tipo
de medida que emplea rangos y funciona mediante la asociacion lineal. El
objetivo del Rho es calcular los rangos de los elementos determinados de
forma simulténea, sin tener que deducir los rangos por separado. Ademas,
también se debe determinar la relevancia de las relaciones que se desean

calcular dentro del fendbmeno que se estudia.

4.7. Equipos, materiales e insumos.

Se conto con el siguiente equipo de campo, para la investigacion:

Equipos: Laptop, impresora, USB, engrapador, perforador, tinta
para tonner, papel A4, lapiceros, lapices, grabadora.

Materiales: Fichas de encuestas (120)
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4.8. Matriz de consistencia metodologica

Tabla 2

Matriz de consistencia metodoldgica

EL CLIMA LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN EL SUB SECTOR CONSTRUCCION EN LA CIUDAD DE CAJAMARCA:

2021.
, TECNICAS/ POBLACIO
PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA NY
INSTRUM.
MUESTRA
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Traslado de Encuesta a
GENERAL GENERAL GENERAL informacion trabajadores y Tipo de
¢De qué manerael Estudiar lp EXiste una Rapidez / agilidad directivos  de jpyestigacion:
; PR relacion  fuerte Comunicacion las  empresas
clima laboral incidencia del :
incide en el clima laboral en ©Ste €l clima ) Espacios y horarios del sub sector  peseriptiva -
laboral 'y el VARIABLE X: construccion - lacional
desarrollo el desarrollo  yecorrollo CLIMA i6n 6oti cuestionario oo s
organizacional en organizacional LABORAL Informacion optima Poblacion:

las empresas del

en las empresas

organizacional en
las empresas del

Sub sector del Sub sector
., .. Sub sector
construccién en la  construcciéon en .,
. . construccion en la
ciudad de la ciudad de .
) . ciudad de
Cajamarca? Cajamarca. -
Cajamarca.
PROBLEMAS OBJETIVO HIPOTESIS
AUXILIARES ESPECIFICOS ESPECIFICA

a. ¢(Como es el
clima laboral en
las empresas del
Sub sector
construccién?

b. ¢Como es el
desarrollo
organizacional en

a. Describir el
clima laboral en
las empresas del
Sub sector
construccion.

b. Analizar la
dinamica del
desarrollo

H1. Existe un
clima laboral débil
en las empresas
del Sub sector
construccion.

H2. El desarrollo
organizacional de
las empresas del

"Percepcion  de
un grupo de
personas que
forman parte de
una organizacion
y establecen
diversas
interacciones en
un contexto
laboral” Guillén y
Guil,

(1999:166)

Satisfaccion

Motivacion Reconocimiento
Prestigio
Autonomia
. Confianza
Confianza -
Seriedad

Participacion

Reuniones de trabajo

Nivel de

Investigacion:

Exploratorio,
descriptivo y
correlacional

Disefo de la

investigacion:

Transversal -
correlacional

Técnicas:

Encuesta

418 empresas
de
construccion
de la ciudad
de Cajamarca

Muestra:

57 empresas,
120 encuestas
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las empresas del
Sub sector
construccién?

c. ¢(Cuédl es la
relacion entre el
clima laboral y el
desarrollo
organizacional?

d. ;Qué
estrategias se
pueden  disefiar

para mejorar el
clima laboral en
las empresas del
Sub sector
construccién?

organizacional
en las empresas
del Sub sector
construccion.

c. Determinar la
relacién entre el
clima laboral y
el desarrollo
organizacional.

d. Elaborar una
estrategia
tedrica para
mejorar el clima
laboral en las
empresas  del
Sub sector
construccion de
en la ciudad de
Cajamarca para
el mediano
plazo.

sub sector
construccién en la
ciudad de
Cajamarca refleja
limitaciones.

H3. Existe una
relacion directa y

fuerte entre el
clima laboral y el
desarrollo

organizacional en
las empresas del
Sub sector
construccion.

Coordinacién

Trabajo en equipo

VARIABLE Y:

DESARROLLO
ORGANIZACIO
NAL

Se conceptualiza

como una
estrategia

educativa  cuya
finalidad es
cambiar las
creencias,

actitudes, valores

y la estructura de
las
organizaciones,
que le permita
adaptarse mejor a
las nuevas
tecnologias,
mercados Yy retos.
(Bennis, 1987)

Organizacion del
trabajo

Jerarquia

Manual de
organizacion y
funciones

Divisidn del trabajo

Procesos
Metas y estrategias
de la organizacion Recursos
Resultados
Manejo del

Competencia
profesional

conocimiento

Uso de la tecnologia

Relaciones
interpersonales

Encuesta a
trabajadores y
directivos de
las empresas
del sub sector
construccién -
cuestionario
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

En este capitulo se presenta el analisis e interpretacion de la informacién
recabada de las encuestas aplicadas a trabajadores y directivos de las empresas del

sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca.
5.1.  Presentacion de resultados

5.1.1. Confiabilidad de los instrumentos.

Se sometid este instrumento a juicio de tres expertos, quienes opinaron a
favor para las dos variables de investigacion, con cuatro dimensiones para la
variable Clima Laboral, la segunda variable Desarrollo Organizacional con tres
dimensiones y cada dimension con 5 items, en tal sentido el instrumento es valido
con 100% de aprobacion, como se muestra en la siguiente tabla:

Tabla 3

Dimensiones y numero de items de la encuesta

Dimensiones del clima laboral No. De items
Comunicacion 5
Motivacion 5
Confianza 5
Participacion 5

Dimensiones del desarrollo organizacional

Organizacién en el trabajo 5
Metas y estrategias de la organizacion 5
Competencia personal 5

Fuente: Encuesta aplicada
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Luego cada item tiene 5 respuestas para que el encuestado pueda marcar en
la variable clima laboral (deficiente, regular, indiferente, bueno y muy bueno) y
para la variable desarrollo organizacional (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre
y siempre), y para cada una de esas respuestas se ha asignado un valor como se
muestra en la siguiente tabla:

Tabla 4

Asignacion de valor para cada respuesta de la encuesta

Respuestas clima laboral Valor

Deficiente 1

Regular

2
Indiferente 3
Bueno 4

5

Muy bueno

Respuesta desarrollo organizacional

Casi nunca

Nunca

A veces

Casi siempre

g B~ W N

Siempre

Fuente: Encuesta aplicada

Se realizé una prueba piloto con 30 individuos de similares caracteristicas
a los elementos de la poblacion en estudio, se les present6 el instrumento de
medicién, participaron con sus respuestas, luego se determind el Alpha de
Cronbach para la variable 1, Clima Laboral, con un conjunto de 20 items y se
obtuvo un Alpha de Cronbach de 0, 963, dentro de la categoria excelente. Para la
variable 2, Desarrollo organizacional, con un conjunto de 15 items, se obtuvo un

Alpha de Cronbach de 0.920, dentro de la categoria de excelente. Luego el Alpha
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de Cronbach para la totalidad del instrumento con 35 items es 0.969, dentro de la

categoria excelente, en consecuencia, el instrumento es confiable.

5.1.2. Clima laboral y desarrollo organizacional

Procesando los datos, teniendo en cuenta el problema formulado, los
objetivos planteados y las hipotesis establecidas en la investigacion, en el presente
capitulo se realiza el andlisis e interpretacion de los resultados del estudio efectuado
a una muestra de 120 encuestados en 57 empresas del sub sector construccion en

la ciudad de Cajamarca.

5.1.2.1. Clima Laboral
A continuacion, se presenta los resultados del clima laboral por cada
dimension:
Tabla 5

Dimensidon comunicacion

Item Respuesta Recuento %
Deficiente 3 3%
Regular 21 18%

1. La informacion que se realiza por los

canales de comunicacién de empresa, es: Indiferente 22 18%
’ Bueno 62  52%

Muy bueno 12 10%

Deficiente 0 0%

2. La agilidad de la comunicacion en los Regular 17 14%
diferentes niveles de la empresa, es: Indiferente 21 18%
’ Bueno 64  53%

Muy bueno 18 15%

Deficiente 2 2%

3. Los espacios y horarios en la empresa donde Regular 25 21%
usted labora, se utilizan de manera: Indiferente 10 8%
, Bueno 74 62%

Muy bueno 9 8%

4. ;Como es la calidad de la informacion en la Deficiente 2 2%
empresa donde usted labora? Regular 23 19%
Indiferente 16 13%
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70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Bueno 56 47%
Muy bueno 23 19%
Deficiente 4 3%
5 C | L e d Regular 18 15%
. ¢C0mo es la comunicacioén por parte de '
o~ L por pa Indiferente 15 13%
gerencia a las demaés areas del trabajo?
Bueno 64 53%
Muy bueno 19 16%
Total 120  100%
Fuente: Encuesta aplicada
Figura 4
Dimension comunicacion
Dimension Comunicacion
62%
52% 53% 53%
47%
9 21% 19% 19%
189618% 14%18% 15% 0130/ 0 15%; ng 16%
0 0 13%
I 10% 8% B 89
3% 0 I Iz% 2% I 3% I I
g sgcgcgsggg g g Eegg g =g g g
$ 258238858383 sa823¢8 383582385 ¢8saa3a
5 x = > 5 x = > 5 x = > 5 x = > 5 x = >
8 ¢ 2878 3878 2878 3878 3

1. La informacion que 2. La agilidad de la

3. Los espaciosy 4. ;Como es la calidad

se realiza por los comunicacion en los horarios en la de la informacion en
canales de diferentes niveles de la empresa donde usted  la empresa donde
comunicacion de empresa, es: labora, se utilizan de usted labora?
empresa, es: manera:

Fuente: Tabla 5

Interpretacion:

5.¢Coémoes la
comunicacion por
parte de gerencia a las
demas areas de la
trabajo?

La dimension comunicacion de la variable clima laboral. EI primer item, el

52% respondieron bueno, lo que indica que la comunicacién brindada se esta dando

de manera adecuada de forma verbal, escrita, mensajes de texto, el 18%

respondieron indiferente y regular, es decir que hay una cantidad de trabajadores

que no saben cuéles son los canales de comunicacion en la empresa.
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El item 2. El 53% respondieron bueno, dando a conocer que la agilidad de
la comunicacion es fundamental por los métodos de comunicacién eficaces que se
dan en laempresa, el cual permite un intercambio de ideas fluido, el 18% respondio
indiferente, resultado que da a entender que en algunas empresas les da igual si
utilizan los métodos de agilidad de comunicacion.

El item 3. El 62% respondieron bueno y el 21% respondieron regular, es
decir los espacios y horarios establecidos por cada empresa son adecuados, pero en
algunas constructoras puede mejorar.

El item 4. ElI 47% respondieron bueno y el 19% muy bueno. Dando a
conocer que la calidad de la informacion es de manera ordenada, precisa, integra,
oportuna, Util y significativa para los trabajadores.

El item 5. EI 53% respondieron bueno y el 16% muy bueno, es decir que
hay una comunicacion efectiva por parte de gerencia a las demas areas de trabajo.
Un 15% respondié regular y un 13% indiferente, en algunas organizaciones se debe
de reforzar la comunicacion por parte de gerencia a los trabajadores, por medio de
reuniones de integracion al personal, utilizando un lenguaje sencillo de facil

entendimiento y usar herramientas de comunicacion interna.
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Tabla 6

Dimension motivacion

item Respuesta Recuento %
Deficiente 1 1%
Regular 11 9%
6. ,Cémo considera el nivel de satisfaccion Indiferente 11 9%
laboral en el puesto de trabajo que tiene? Bueno 75 63%
Muy 22 18%
bueno
Deficiente 4 3%
Regular 23 19%
7. ¢Como califica el grado de reconocimiento  Indiferente 21 18%
laboral en la empresa donde labora? Bueno 45 38%
Muy 27 23%
bueno
Deficiente 1 1%
Regular 18 15%
8. ¢Como califica el prestigio recibido en la Indiferente 25 21%
empresa donde labora? Bueno 57 48%
Muy 19 16%
bueno
Deficiente 0 0%
Regular 14 12%
9. ¢(Como considera el grado de autonomia que Indiferente 30 25%
recibe de la empresa en su puesto de trabajo?  Bueno 63 53%
Muy 13 11%
bueno
Deficiente 0 0%
0
10. ;Como califica usted la toma de decisiones Iljliigi:‘]elfgnte ;g ;(1)0;2
en la ejecucion de actividades en su puesto de
trabajo? Bueno 58 48%
Muy 25 21%
bueno
Total 120  100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 5

Dimensidon motivacion
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6. ¢ Cémo considera | 7. ¢ Como califica el

el nivel de grado de
satisfaccion laboral reconocimiento
en el puesto de laboral en la
trabajo que tiene? empresa donde
labora?

Fuente: Tabla 6

Interpretacion:

48%
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15% 16%
1%
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8. ¢ Como califica el
prestigio recibido en
la empresa donde
labora?

53%

25%

H
B
N

Deficiente §
Regular
Indiferente
Bueno
Muy bueno

9. ¢Como considera
el grado de
autonomia que
recibe de la empresa
en su puesto de
trabajo?

11%

BB EA

48%

21% B 21%
10%

Deficiente
Regular
Bueno

Indiferente
Muy bueno

10. ¢Como califica
usted la toma de
decisiones en la

ejecucion de
actividades en su
puesto de trabajo?

La dimension motivacion de la variable clima laboral. En el item 6. El 63%

respondieron bueno y el 18% respondieron muy bueno, es decir hay un grado de

conformidad del trabajador respecto a su entorno, condicién y calidad de trabajo,

como también la mejora en los niveles de rentabilidad y productividad.

El item 7. EI 38% respondieron bueno, el 23% respondieron muy bueno y

un 19% regular. Este resultado se obtuvo por que los incentivos son para algunos

trabajadores y no para todos, ocasionando un descontento entre los trabajadores.

El item 8. EIl 48% respondieron bueno y el 21% respondieron indiferente.

Este resultado se debe a que la mayoria de los trabajadores se ponen la camiseta y

se sienten a gusto con su trabajo.

58



El item 9. El 53% respondieron bueno y el 25% respondieron indiferente.
Ya que a los trabajadores se les otorga un grado de libertad para las actividades
diarias que realizan, la flexibilidad de horarios y la toma de decisiones en la
ejecucion de tareas para una mejor autogestion de tiempo.

El item 10. EI 48% respondieron bueno y el 21% respondieron muy bueno
e indiferente. Ya que la toma de decisiones en la ejecucion de actividades por parte
de los trabajadores es adecuada, cada uno es responsable de las funciones que tiene
en su puesto de trabajo y eso se ve reflejado con los incentivos que llegan a tener
por parte de gerencia si se hace una buena gestion.

Tabla7

Dimension confianza

Item Respuesta Recuento %
Deficiente 0 0%
11. ;Cémo califica el grado de confianzade ~ Regular 10 8%
parte de su jefe inmediato en la empresa donde Indiferente 12 10%
usted trabaja? Bueno 70 58%
Muy bueno 28 23%
Deficiente 0 0%
Regular 8 7%
12. ;Como califica usted el ambiente amical Indiferente 8 7%
entre sus comparieros de trabajo? Bueno 79 66%
Muy 25 21%
bueno
Deficiente 0 0%
Regular 13 11%
13. ;Cdémo considera usted el nivel de Indiferente 7 6%
responsabilidad en la empresa donde labora?  Byeno 65 54%
Muy 35 20%
bueno
] . Deficiente 4 3%
14. ¢C_omo considera usted el grado Regular 29 24%
cumpllmlen_to de los contratos en la empresa Indiferente 29 18%
donde trabaja?
Bueno 38 32%
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60%
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40%

30%

20%

10%

0%

Muy 27 23%

bueno
Deficiente 0 0%
, e . . . Regular 18 15%
15. ;Como calificaria el nivel de seriedad en In dg:ferente 19 16%
. . 0
los compromisos asumidos por la empresa .
donde usted trabaja? Bueno 59 49%
Mu
y 24 20%
bueno
Total 120  100%
Fuente: Encuesta aplicada
Figura 6
Dimension confianza
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11. ;Como calificael 12. ;Cémo califica  13. ;Cémo considera 14. ;Como considera

grado de confianza de  usted el ambiente usted el nivel de usted el grado
parte de su jefe amical entre sus  responsabilidad en la’ cumplimiento de los
inmediato en la compafieros de empresa donde contratos en la
empresa donde usted trabajo? labora? empresa donde
trabaja? trabaja?

Fuente: Tabla 7

Interpretacion:

15. ¢ Como calificaria
el nivel de seriedad en
los compromisos
asumidos por la
empresa donde usted
trabaja?

La dimension confianza de la variable clima laboral. En el item 11. El 58%

respondieron bueno, el 23% respondieron muy bueno. Esto indica que el grado de
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confianza de parte del jefe inmediato a los trabajadores es idoneo, hay esa
confianza de empleador empleado en las actividades que se presentan dia a dia.

El item 12. EI 66% respondieron bueno y el 21% respondieron muy bueno.
Denota que el ambiente amical entre los compafieros de trabajo es éptimo, hay
trabajadores muy carismaticos, empaticos en los cuales puedes depositar una
amistad.

El item 13. EI 54% respondieron bueno y el 29% respondieron muy bueno.
Indica que el nivel de responsabilidad va con los objetivos que tiene cada empresa
en cumplir con las distintas obras a ejecucidn que tienen a cargo.

El item 14. ElI 32% respondieron bueno y el 24% respondieron regular.
Debido a que los contratos obtenidos en la ejecucion de una obra tienen problemas
por falta de liquidez, obteniendo un declive econdmico el cual conlleva a retrasos
de honorarios al personal, proveedores, entre otros.

El item 15. EI 49% respondieron bueno y el 20% respondieron muy bueno.
Este resultado da a conocer que hay un compromiso fuerte por parte de gerencia

con las entidades que han entablado un contrato de ejecucion de por medio.
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Tabla 8

Dimension participacion

Item Respuesta Recuento %
Deficiente 1 1%
Regular 10 8%
16. ¢ Como califica la participacion de los Indiferente 36 30%
trabajadores en las actividades de la empresa? Bueno 59 49%
Muy 14 12%
bueno
Deficiente 4 3%
Regular 13 11%
17. ;Como son las reuniones de coordinacion  Indiferente 16 13%
en la empresa donde labora? Bueno 75 63%
Muy 12 10%
bueno
Deficiente 4 3%
0,
18. (Como galifica la coordi_nacién de gerencia E]edgi:(:?e:nte 12 120;2
con las demés areas de trabajo donde usted
labora? Bueno 68 57%
Muy 15 13%
bueno
Deficiente 0 0%
Regular 7 6%
19. ;Como es el nivel de trabajo en equipo en  Indiferente 16 13%
la empresa donde usted labora? Bueno 70 58%
Muy 27 23%
bueno
Deficiente 1 1%
0,
20. _g,Cémo es la pa_rticipacién del trabajo en ll?]?jgi:‘g?e:nte 1? 12(;2
equipo en las actividades en la empresa donde
usted labora? Bueno 9 66%
Muy 17 14%
bueno
Total 120  100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 7.

Dimension participacion

Dimension Participacion
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16. ¢ Como califica la 17. ;Coémo son las
participacion de los reuniones de
trabajadores en las  coordinacion en la
actividades de la empresa donde
empresa? labora?

Fuente: Tabla 8

15%,306 § 13% 13%
5
0,
3% 1%

66%

57% 58%

23%
14% B 14%
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N EX]
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] 0% | |

Regular
Bueno
Deficiente
Bueno
Deficiente
Regular
Bueno

Deficiente
Indiferente ——

Muy bueno —

Indiferente
Muy bueno
Indiferente
Muy bueno

18.. ¢ Cémo califica 19. ;Como es el nivel 20. ;Como es la
la coordinacion de de trabajo en equipo participacion del
gerencia con las en la empresa donde trabajo en equipo en

demas areas de usted labora? las actividades en la
trabajo donde usted empresa donde
labora? usted labora?

La dimensidn participacién de la variable clima laboral. En el item 16. El

49% respondieron bueno y el 30% respondieron indiferente, esto denota que existe

una buena participacién de los trabajadores en las actividades que brinda la

empresa, como son los reconocim

ientos por cumpleafios del personal, dia del

trabajador; presentes por el dia de la madre, padre, navidad, afio nuevo, entre otras

actividades.

El item 17. EI 63% respondieron bueno y el 13% indiferente. Debido a que

las reuniones de coordinacion basicamente se hacen con los gerentes o jefes de

cada area, respetando opiniones y tomando la mejor decision en las reuniones que

se realizan.
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El item 18. ElI 57% respondieron bueno y el 15% respondieron regular.
Vemos que la coordinacion de gerencia con las demas areas de trabajo es adecuada
hay una comunicacion horizontal la cual muestra un trato 6ptimo entre gerencia y
demaés areas.

El item 19. EI 58% respondieron bueno y el 23% respondieron muy bueno.
Denota que el nivel de trabajo en equipo potencia la union entre los trabajadores,
lo cual se ve reflejado en los resultados obtenidos.

El item 20. EI 66% respondieron bueno y el 14% respondieron muy bueno.
Nos indica que efectivamente el nivel de trabajo en equipo es adecuado,
sobresaliendo el compafierismo, empatia, apoyo y compromiso en la realizacion de
actividades.

Tabla 9

Indicadores descriptivos de la variable clima laboral y sus dimensiones

Dimension/Variable Media Desv.Est. CoefVar Pje. Max Eficiencia %

COMUNICACION 18,0 3,9 21,8 25 72
MOTIVACION 18,5 3,7 19,9 25 74
CONFIANZA 19,2 3,4 17,9 25 77
PARTICIPACION 18,7 3,5 18,6 25 75
CLIMA

L ABORAL 74,4 13,3 17,9 100 74

Fuente: Encuesta aplicada
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Eficiencia en porcentaje

Figura 8

Eficiencia de la variable clima laboral y sus dimensiones

Eficiencia de la variable Clima laboral y sus

dimensiones
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Dimensiones y variable

Fuente: Tabla 9

Interpretacion

De la tabla 9, el coeficiente de variacion porcentual (Coef Var) de la
variable clima laboral y sus dimensiones tiene valores bajo el 30%, indicando
homogeneidad de los datos de la muestra, la eficiencia porcentual calculada como
media sobre puntaje maximo en cada dimension; de esta variable la dimension
confianza tiene un valor maximo de 77% vy en total para la variable clima laboral
es 74%, se observa que la variacion no supera el 5%, como lo muestra la figura 8.
Este resultado se interpreta que la dimensidén confianza se ejecuta de forma
correcta, ya que la relacion empleador — empleado es adecuada como también la
dimension motivacion y participacion y se tendria que revisar la dimension
comunicacion para mejorar el clima laboral (aplicando generalmente una mejor

comunicacion efectiva) obteniendo asi un mejor resultado. Por ello se interpreta
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que la variable clima laboral es también deficiente con un 74%, ya que una de las

dimensiones no se desarrolla de la mejor manera.

5.1.2.2. Desarrollo Organizacional
A continuacion, se presenta los resultados del desarrollo organizacional
por cada dimension:

Tabla 10

Dimensién organizacion del trabajo

item Respuesta  Recuento %
Nunca 1 1%
21 ; Ia linea d idad blecid Casi nunca 4 3%
1. ¢Respeta la linea de autoridad establecida A veces 20 17%
en la empresa en la cual labora? ..
Casi siempre 55 46%
Siempre 40 33%
Nunca 7 6%
22.b(;l._a(11gerencia se pregm:pa por que sus Casi nunca 20 17%
trabajadores conozcan de la existencia y A veces 41 34%
contenido del MOF (Manuel de organizacion . o
y funciones)? Casi siempre 45 38%
Siempre 7 6%
o Nunca 7 6%
?3. (;_EI MOF (I\I/Ilanuel d? organizacion y | Casi nunca 23 19%
unciones) deta la todas las actividades de los A veces 36 30%
puestos de trabajo en la empresa donde . .
labora? Casi siempre 45 38%
Siempre 9 8%
Nunca 7 6%
. ican | ividades d Casi nunca 30 25%
24, CS_e |_orac_t|,can as actividades de A Veces 18 15%
especializacién en la empresa donde labora? ..
Casi siempre 58 48%
Siempre 7 6%
Nunca 4 3%
25. ¢ Hay asesoramiento y/o actualizacion Casi nunca 24 20%
continua para mejorar la productividad de sus A veces 30 25%
labores? Casi siempre 48 40%
Siempre 14 12%
Total 120 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 9

Dimension organizacion en el trabajo

Dimension Organizacion Del Trabajo
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21. ¢Respeta la linea 22. ¢La gerencia se 23. ¢EI MOF 24. ;Se practican las 25. (Hay
de autoridad preocupa por que (Manuel de actividades de asesoramiento y/o
establecida en la sus trabajadores organizaciény  especializacién en la actualizacion
empresa en la cual conozcan de la funciones) detalla empresa donde continua para
labora? existencia'y todas las actividades labora? mejorar la
contenido del MOF  de los puestos de productividad de sus
(Manuel de trabajo en la labores?
organizacion y empresa donde
funciones)? labora?

Fuente: Tabla 10
Interpretacion:

La dimension organizacion del trabajo de la variable desarrollo
organizacional. Indica que todos sus indicadores estan debajo del 50%. El item 21,
el 46% respondieron casi siempre y el 33% respondieron siempre. Denota que no
hay una autoridad directa jefe — subordinado.

El item 22. El 38% respondieron casi siempre y el 34% respondieron a
veces. Nos indica que no todo el personal tiene conocimiento de dicho manual, o
saben exactamente que jerarquia hay en la empresa, qué funciones tiene cada
trabajador.

El item 23. El 38% respondieron casi siempre y el 30% respondieron a

veces. Denota que se tiene que difundir dicho manual entre todos los trabajadores
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de la empresa para que tengan conocimiento de las funciones especificas, las
relaciones de autoridad, dependencia y coordinacién en la empresa.

El item 24. EIl 48% respondieron casi siempre y el 25% casi nunca. Nos
indica que el gerente no se preocupa en buscar cursos y brindar ese asesoramiento
a sus trabajadores.

El item 25. EI 40% respondieron casi siempre y el 25% respondieron a
veces. Nos indica que no hay un buen asesoramiento y actualizacion para mejorar
la productividad de los trabajadores, falta intensificar mas las capacitaciones al
personal del area administrativa, logistica, contabilidad, area técnica para mejor la
efectividad de los puestos de trabajo.

Tabla 11

Metas y estrategias de la organizacion

item Respuesta  Recuento %

Nunca 1 1%

. , Casi nunca 7 6%

26. ¢Los procesos establecidos estan de A veces 23 19%
acuerdo con el rubro de la empresa? .

Casi siempre 64 53%

Siempre 25 21%

Nunca 1 1%

. L o Casi nunca 27 23%

27. ¢ Se realiza una revision periddica de los A veces 30 979
procesos en la empresa donde labora? ..

Casi siempre 43 36%

Siempre 17 14%

Nunca 1 1%

Casi nunca 6 5%

28. ¢La empresa provee de los recursos A Veces o8 23%
necesarios para realizar sus labores diarias? .

Casi siempre 61 51%

Siempre 24 20%

29. ¢ Los resultados alcanzados estan de Nunca 1 1%

acuerdo a lo planificado por la gerenciay/o  Casi nunca 14 12%

administracion de la empresa? A veces 27 2304
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Casi siempre 58 48%
Siempre 20 17%
Nunca 8 7%
30. ¢La gerencia realiza la evaluacién de los ~ Casi nunca 34 28%
resultados del equipo de trabajo y les da a A veces 24 20%
conocer los resultados? Casi siempre 37 31%
Siempre 17 14%
Total 120 100%
Fuente: Encuesta aplicada
Figura 10
Metas y estrategias de la organizacion
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26. ¢ Los procesos 27. ;Se realiza una 28. ¢La empresa 29. ¢ Los resultados

de la empresa? empresa donde realizar sus labores | planificado por la
labora? diarias? gerencia y/o
administracion de la
empresa?

Fuente: Tabla 11

Interpretacion:

14%

Siempre ———m

30. ¢La gerencia

establecidos estan de revision periddica de provee de los recursos alcanzados estan de ' realiza la evaluacion
acuerdo con el rubro  los procesos en la necesarios para acuerdo a lo de los resultados del
equipo de trabajo y
les da a conocer los

res

ultados?

La dimensién metas y estrategias de la organizacion de la variable

desarrollo organizacional. El item 26. El 53% respondieron casi siempre y el 21%

respondieron siempre. Denota que los procesos estan establecidos de acuerdo con
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el rubro de la empresa, al ser empresas del Sub sector construccion y algunas de
ellas cuentan con estandares de calidad como son los ISOS, OSHAS, tienen
reglamentos internos, cuadros de asignacion al personal, los cuales son de mucha
importancia para cada empresa.

El item 27. El 36% respondieron casi siempre y el 27% respondieron a
veces. Indica que no hay una revision periddica por parte de gerencia, dejando en
el aire a muchos procesos importantes en la organizacion.

El item 28. El 51% respondieron casi siempre y el 23% respondieron a
veces. Denota que, si provee, pero no debe de descuidar este factor, ya que al faltar
recursos en la organizaciéon genera pérdida en horas hombres, improductividad,
cuellos de botella que atrasarian el proceso productivo.

El item 29. El 48% respondieron casi siempre y el 23% respondieron a
veces. Denota que en las empresas hay una estructura ordenada y si se esta llegando
a los objetivos planificados.

El item 30. El 31% respondieron casi siempre y el 28% respondieron casi
nunca. Denota que tienen que dar a conocer al personal que resultados se han
obtenido, ya que esa informacién no esta siendo compartida con todos los
interesados, se debe hacer un andlisis interno de la organizacién, reuniones en

coordinacion con el personal para fortalecer estas debilidades obtenidas.
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Tabla 12

Dimension competencia personal

Item Respuesta  Recuento %

Nunca 1 1%

31. ¢En qué medida aplica usted los Casi nunca 5 4%

conocimientos adquiridos en su formacion A veces 8 7%

profesional? Casi siempre 72 60%

Siempre 34 28%

Nunca 0 0%

Casi nunca 5 4%

32.¢La empresa se preocupa por _eI uso de la A veces 24 20%
tecnologia adecuada para el trabajo? .

Casi siempre 69 58%

Siempre 22 18%

Nunca 0 0%

33. ;Considera usted que la empresa debe ~ Casi nunca 2 2%

preocuparse por actualizar a sus trabajadores A veces 12 10%

con nuevas tecnologias? Casi siempre 49 41%

Siempre 57 48%

Nunca 0 0%

i . Casi nunca 2 2%

34. (;ITas reIaC|ones_ interpersonales con tus A Veces 9 8%
superiores de trabajo son adecuadas? .

Casi siempre 76 63%

Siempre 33 28%

Nunca 0 0%

35. ¢ Las relaciones personales con sus Casi nunca 0 0%

compafieros de trabajo son las méas A veces 10 8%

adecuadas? Casi siempre 74 62%

Siempre 36 30%

Total 120 100%

Fuente: Encuesta aplicada
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33. ¢ Considera usted
que la empresa debe
preocuparse por
actualizar a sus

34. ¢ Las relaciones
interpersonales con
tus superiores de
trabajo son

35. ¢ Las relaciones
personales con sus
comparieros de
trabajo son las més

formacion trabajo? trabajadores con adecuadas? adecuadas?
profesional? nuevas tecnologias?
Fuente: Tabla 12
Interpretacion:
La dimension competencia personal de la variable desarrollo

organizacional. El item 31. EI 60% respondieron casi siempre el 28% respondieron
siempre. Sabemos que la préctica tiene mayor peso que la teoria y al estar envuelto
en actividades constantes que sumen a la formacidn profesional es un punto a favor.
El item 32. El 58% respondieron casi siempre y el 20% respondieron a
veces. Es decir, en la actualidad el uso de dispositivos electronicos hace mas rapido
el trabajo, como son los softwares, programas especializados, entre otros.
El item 33. EI 48% respondieron siempre y el 41% casi siempre. Sabemos

que son herramientas de uso diario que facilitan el trabajo, haciéndolo mas rapido.
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El item 34. El 63% respondieron casi siempre y el 28% respondieron

siempre. Evidentemente las relaciones interpersonales juegan un papel vital en el

desarrollo integral de la persona, obteniendo importantes refuerzos sociales del

entorno mas inmediato que favorecen su adaptacion al mismo.

El item 35. El 62% respondieron casi siempre y el 30% respondieron

siempre. Indica que hay una asociacion entre dos 0 mas personas que se basa en

emociones y sentimientos, los lazos de amistad y compafierismo hacen que el

ambiente sea adecuado para el trabajo cotidiano.

Tabla 13

Indicadores descriptivos de la variable desarrollo organizacional y sus

dimensiones
Dimensién/Variable Medi Desv.Est CoefVa lee. Eficiencia

a . r Max %

ORGANIZACION DEL TRABAJO 17,1 39 22,7 25 68
METAS Y ESTRATEGIAS 18,0 3,5 19,7 25 72
COMPETENCIA PERSONAL 20,7 2,2 10,7 25 83
DESARROLLO 55,8 85 153 75 74

ORGANIZACIONAL

Fuente: Encuesta aplicada
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Figura 12

Eficiencia para el desarrollo organizacional y sus dimensiones
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Interpretacion:

De la tabla 13, el coeficiente de variacion porcentual (CoefVar) de
Indicadores descriptivos de la variable desarrollo organizacional y sus dimensiones
tiene valores bajo el 30%, indicando homogeneidad de los datos de la muestra, la
eficiencia % calculada como media sobre puntaje maximo en cada dimension, de
esta variable la dimension competencia personal tiene un valor maximo de 83% y
en total para la variable desarrollo organizacional es 74%, como lo muestra la
figura 2. Este resultado se interpreta que la dimensién competencia personal se esta
llevando de una mejor manera, y se tendria que revisar las dimensiones de
organizacion en el trabajo y metas y estrategias de la organizacion ya que no estan
funcionando bien, para mejorar el desarrollo organizacional se tendria que dar un

mayor énfasis en fortalecer estas dos dimensiones (aplicando un plan de
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capacitacion acorde a las especializaciones que se tiene en cada area de trabajo).
Por ello se interpreta que la variable desarrollo organizacional es también deficiente

con un 74%, no todas las dimensiones se desarrollan de la mejor manera.

5.1.3. Correlacion entre el clima laboral y desarrollo organizacional

Tabla 14

Prueba de normalidad para las variables clima laboral y desarrollo

organizacional

ORGANIZACIONAL

Dimensiones y variables de Kolmogorov-Smirnov
estudio Estadistico gl Sig.

COMUNCACION 0,144 120 0,000
MOTIVACION 0,116 120 0,000
CONFIANZA 0,085 120 0,034
PARTICIPACION 0,168 120 0,000
ORGANIZACION DEL

TRABAJO 0,098 120 0,007
METAS Y ESTRATEGIAS 0,134 120 0,000
COMPETENCIA PERSONAL 0,146 120 0,000
CLIMA LABORAL 0,093 120 0,013
DESARROLLO 0.065 ‘ 120 ‘ 0.200"

Fuente: Encuesta aplicada

De la tabla 14, para escoger la correlacion de Rho de Spearman o Pearson,
pasa una prueba de normalidad, para ver si las dimensiones y variables, siguen una
distribucion normal. Para la prueba de normalidad se usé el estadistico de
Kolmogorov Smirnov, p valor o Sig en la gran mayoria de Sig son menores a 0,05
y solo desarrollo organizacional sigue una distribuciéon normal con p mayor a 0.05:
en consecuencia, usaremos estadistica no paramétrica, para correlaciéon Rho de

Spearman y para medidas de posicidn central, la mediana con prueba de Wilcoxon.
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Tabla 15

Correlaciones entre las dimensiones de clima laboral y desarrollo

organizacional

CLIMA DESARROLLO ORGANIZACIONAL

LABORAL Correlacion ORGANIZACION METASY  COMPETENCIA
DEL TRABAJO ESTRATEGIAS PERSONAL

Rho de *xk *xk * %k
COMUNCACION Spearman 613 610 453
Sig. 0,000 0,000 0,000
Rho de *%k *%k *%
MOTIVACION Spearman 623 286 A12
Sig. 0,000 0,000 0,000
Rho de *xk *xk * %k
CONFIANZA Spearman 638 604 21
Sig. 0,000 0,000 0,000
Rho de *xk *%k *%k
) 570 , ,
PARTICIPACION Spearman o78 °15
Sig. 0,000 0,000 0,000

Fuente: Encuesta aplicada

De la tabla 15, las dimensiones comunicacion, motivacion, confianza y
participacion se correlacionan con el coeficiente de correlacion Rho de Spearman,
en la categoria de bueno con las dimensiones organizacion del trabajo, metas y
estrategias de la organizacion y competencia personal. Se visualizando que entre la
dimensién comunicacién y competencia personal tiene un resultado de 0,455,
denota que se debe mejorar la comunicacion interna de gerencia con los demas
trabajadores, de igual manera la dimension motivacion con competencia personal
tiene un resultado de 0,472, se debe mejorar el reconocimiento laboral incentivando
al personal, brindar mayor nimero de capacitaciones y dar a conocer el prestigio

que tiene la empresa donde uno labora.
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Tabla 16

Correlaciones entre las dimensiones de clima laboral y desarrollo organizacional

Variables DESARROLLO
ORGANIZACIONAL
Rho de N
CLIMA * gpearman 123
LABORAL '
Sig. 0,000

Fuente: Encuesta aplicada

Se tiene una correlacion buena directa porque el Rho vade -1 a 1y se tiene
un resultado de 0.723 para el clima laboral y el desarrollo organizacional, es
positiva porque crece X entonces crece Y, y es significativa porque su
determinacion supera la prueba de hipotesis.

5.2.  Andlisis, interpretacion y discusion de resultados

La investigacion buscO determinar la incidencia del clima laboral en el
desarrollo organizacional en las empresas del Sub sector construccién de la ciudad
de Cajamarca afio 2021, lo cual se pudo constatar con los resultados encontrados,
el clima laboral esta calificado en un promedio del 74% como deficiente, mientras
que el desarrollo organizacional también esta calificada como deficiente en un
74%, cabe mencionar que por la coyuntura que estamos viviendo, los cambios en
la actualidad, como la pandemia, la inestabilidad politica, repercute no solo en el
sector de la construccion sino también en lo econdémico, social y cultural.

Segln Roncal (2018) en su tesis “El clima laboral y su incidencia en el
Desarrollo Organizacional de AFP Horizonte — Cajamarca” (tesis de maestria).
Universidad Nacional de Cajamarca, Perd. Permitié analizar la importancia que
tiene el clima laboral, para valorar el desenvolvimiento, las competencias y la

preparacion del talento humano, para consolidar el acercamiento a una gestion
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eficiente, propiciando una mayor motivacion, compromiso y por lo tanto una mejor
productividad por parte del personal de una organizacion. Se llego a la conclusion
que los resultados obtenidos en campo reflejan que el clima laboral en AFP
Horizonte es regular dificultando un eficiente desarrollo organizacional en la
empresa, siendo un punto para mejorar en la empresa. Pero si existe una asociacion
entre ambas variables de estudio.

De la misma manera, Livaque (2017) El clima laboral y su relacion con el
desempefio docente en la escuela académico profesional de obstetricia de la
Universidad Nacional de Cajamarca 2015 — 2016, (tesis de maestria). Universidad
Nacional de Cajamarca. Determina que entre el clima laboral y desempefio docente
existe una relacion muy alta, ya que, gracias a las dimensiones de ambas variables,
el cual arrojé un puntaje del 98%, indica que si existe relacion entre las variables
en estudio porque los valores estan por encima de cero (denominacion positiva).
Ademaés, cuando el coeficiente de correlacion se acerca a 1 la relacion entre
variables se incrementa; para el caso de nuestra investigacion, el valor encontrado
indica que el grado de relacion entre nuestras variables de estudio es muy alta.

A la vez, Guerrero (2015). “Propuesta de mejora del clima laboral y
cultura organizacional en el ministerio de coordinacion de desarrollo social”
(tesis para maestria). Universidad de las Fuerzas Armadas — Ecuador. EI conocer
el clima laboral es el denominador comun de la percepcion individual de cada
miembro sobre su entorno, mientras que la cultura organizacional y sus distintas
aceptaciones han sido entendidas como el conjunto de particularidades que
diferencian a una organizacion a otra. Concluye que el clima laboral en general es
percibido de forma positiva por sus miembros; sin embargo, hay aspectos que

fortalecer como la implementacién de una gestién organizacional por proceso y el
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disefio e implementacién de un plan de beneficios y recompensas que retribuyan la
excelencia del desempefio.

La cultura organizacional se caracteriza por la orientacion a resultados,
quienes ademas procurarian que sus decisiones preserven el interés general, el
trabajo en equipo Yy la libertad que tiene los funcionarios para organizar y ejecutar
su trabajo con niveles de excelencia y que sean oportunos.

Asimismo, segun Ricardi (2018) “Desarrollo organizacional y resistencia
al cambio en trabajadores de La UGEL 06 de Ate — 2017 (tesis de maestria).
Universidad Cesar Vallejo, Per(. Tiene como objeto de estudio determinar la
relacién entre el desarrollo organizacional y la resistencia al cambio en trabajadores
de la UGEL 06 de Ate — 2017. Se concluye que: Existe relacién inversa y
significativa entre el Desarrollo organizacional y la Resistencia al cambio en el
objeto de estudio, cabe precisarse que esta relacion es de una magnitud alta lo que
indica que cuando las caracteristicas del desarrollo organizacional son elevadas
menor son los niveles de resistencia al cambio. Por otro lado, existe relacion inversa
y significativa entre el desarrollo organizacional y la percepcion de resistencia
segun trabajadores de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 06 de Ate - 2017.
Indica que cuando el desarrollo organizacional es un factor elevado la percepcion
de resistencia es menor segun los trabajadores ya que ellos suelen adaptarse a
diversos ambientes.

Segun Hernandez, et al. (2011) precisa que la organizacion en el trabajo
comprende tres aspectos distintos pero estrechamente relacionados con el trabajo
como es la subdivision del trabajo necesario para la construccion de un
determinado producto o servicio, una serie de operaciones mas 0 menos complejas,

la atribucién a una o més personas y la coordinacién entre maquinas, operaciones
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y personas; lo cual vemos reflejado en el valor que ha salido, 41 personas que
equivale al 34% marcaron que a veces la gerencia se preocupa por que sus
trabajadores conozcan la existencia y contenido del manual de organizacién y
funciones, otras 36 personas que equivale al 30% no tienen definido si el MOF
(manual de organizacion de funciones) detalla las actividades de los puestos de
trabajo, siendo puntos importantes a tratar en la propuesta de mejora.

Y finalmente, también se concuerda con Martinez (2012). “Desarrollo
organizacional de una cooperativa de trabajo asociado y la implicacién de sus
estudiantes y docentes” (tesis de doctorado). Universidad del Pais Vasco. Esta
describe las caracteristicas diferenciadoras del desarrollo organizacional de una
cooperativa de trabajo asociado con docentes respecto a otros centros de
diferenciadas tipologias educativas y también observar el nivel de implicacion de
sus docentes y estudiantes. Se obtuvo que tanto el desarrollo organizacional, como
sus siete dimensiones presentan diferencias significativas a favor de la cooperativa
respecto a los otros catorce centros investigados, presentando asi la cooperativa un
desarrollo organizacional méas elevado que el resto de centros publicos. Ademas,
existen relaciones significativas entre todas las dimensiones del desarrollo
organizacional. De acuerdo con los resultados obtenidos la mayor variabilidad
existente del desarrollo organizacional esta asociada a la cultura de centro, seguido
de los resultados obtenidos para el aprendizaje organizativo, la mision/vision y el

liderazgo.
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5.3.  Contrastacion de hipotesis

5.3.1. Hipotesis general
Para la contrastacion de la hipdtesis general usamos la estadistica no
paramétrica de Rho de Spearman, pues las variables no siguen una distribucion
Normal.
Hg: Existe una incidencia fuerte entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional en las empresas del Sub sector construccion en la ciudad de
Cajamarca, periodo 2021.

Hy: p, = 0 No existe una incidencia fuerte entre el clima laboral y el desarrollo

organizacional.

Hy:p # 0 Existe una incidencia fuerte entre el clima laboral y el desarrollo

organizacional.

Alpha o nivel de significacion 5% 6 0,05

t = ——=11,368
1-1§
n-2

Rho 6 7,= 0,723

n=120
P valor = P(t(118)>11,368)=0.000
P valor menor a Alpha, se rechaza Ho y se acepta H1

En consecuencia, existe una incidencia fuerte entre el clima laboral y el
desarrollo organizacional en las empresas del Sub sector construccién, con una

significacion del 5%.

5.3.2.  Hipotesis especificas
Para la contrastacion de las hipdtesis especificas usamos la estadistica no
paramétrica de Wilcoxon y la prueba t de Student para rho de Spearman, pues las

variables no siguen una distribucién Normal.
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Catalogamos una variable de investigacion de este estudio “Débil” si su
eficiencia definida como puntaje promedio entre el puntaje maximo por 100%, no
supera el 75%.

H1. Existe un clima laboral débil en las empresas del Sub sector construccién.
Ho: La eficiencia del clima laboral es menor igual al 75%
H1: La eficiencia del clima laboral es mayor al 75%

Tabla 17.
Estadistica no paramétrica de Wilcoxon - Clima laboral

Alpha 0.05

Datos Estadistica Valor p

Variabl

ariable considerados de Wilcoxon
CLIMA

LABORAL 118 3514 0,497

Fuente: Encuesta aplicada

P valor =0.497, mayor a 0.05, no se rechaza Ho

La eficiencia del clima laboral es menor igual al 75%, con una significacion del
5%.

Existe un clima laboral débil en las empresas del Sub sector construccion, con
significacion 5%.

H2. El desarrollo organizacional de las empresas del sub sector construccion
en la ciudad de Cajamarca, refleja limitaciones.

Ho: La eficiencia del desarrollo organizacional es menor igual al 75%

H1: La eficiencia del desarrollo organizacional mayor al 75%
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Tabla 18.

Estadistica no paramétrica de Wilcoxon - Desarrollo organizacional

Alpha 0.05
[ Estadistica Valor
Variable Dato_s Stad_lsuca alor p
considerados de Wilcoxon
DESARROLLO

ORGANIZACIONAL 118 0,000 1,000

Fuente: Encuesta aplicada
P valor =1.000, mayor a 0.05, no se rechaza Ho

La eficiencia del desarrollo organizacional es menor igual al 75%, con una
significacion del 5%. El desarrollo organizacional de las empresas del sub sector
construccion en la ciudad de Cajamarca, refleja limitaciones, con significacion 5%.
H3. Existe una relacién directa y fuerte entre el clima laboral y el desarrollo
organizacional en las empresas del Sub sector construccion.

Hy: p, = 0 No existe una relacion directa y fuerte entre gestion de calidad y
satisfaccion del cliente
Hy:p > 0 Existe una relacion directa y fuerte entre gestion de calidad y

satisfaccion del cliente

Alpha o nivel de significacion 5% 6 0,05

= 11,368

Ts

f1—r§
n—2z

Rho 6 7,= 0,723

t =

n=120
P valor = P(t(118)>11,368)=0.000

P valor menor a Alpha, se rechaza Ho y se acepta H1
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En consecuencia, Existe una relacién directa y fuerte entre el clima
laboral y el desarrollo organizacional en las empresas del Sub sector construccion,

con una significacion del 5%.
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CAPITULO VI

PROPUESTA DE MEJORA

6.1.  Formulacion de la propuesta para la solucion del problema

Luego del andlisis que se realiz6 en donde se obtuvo un clima laboral
bueno; se requiere elaborar una estrategia tedrica para mejorar el clima laboral y
su incidencia en el desarrollo organizacional de las empresas del sub sector
construccion de la ciudad de Cajamarca, 2021.

Se debe implementar un plan de capacitacion, en el cual se incluya charlas
de motivacion al personal, dar a conocer los objetivos que la empresa esta
planteando a los trabajadores, informar sobre el manual de funciones de la
organizacién, entre otras.

Para ello se ha programado un plan de capacitaciéon mensual para las
empresas del subsector construccion de la ciudad de Cajamarca, 2021.:

- Datos generales
v' Entidad: Empresas en las que se ha realizado la encuesta
- Actividad de la empresa
Empresas del rubro del sub sector construccion.
- Justificacion
En la actualidad, sabemos que el ser humano es el recurso més
importante que tiene cada empresa, ya que es la base para que cualquier
organizacidn funcione, de esta forma este personal es de gran importancia para

cada institucion; el potencial humano es vital para cada empresa y debemos
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tener en cuenta que siempre debe haber un clima laboral favorable para que cada
trabajador tenga una mayor productividad.

Una empresa con jerarquia vertical, con demasiadas presiones al
personal, conlleva a tener resultados a corto plazo y a largo plazo dejara de ser
eficiente, por ende, no rendira tanto en el cargo que se le ha dado. Tener un buen
o mal clima laboral llega a tener consecuencias de suma importancia para la
organizacion, ya sea a nivel favorable o desfavorable.

Entre las consecuencias favorables tenemos: logro, compromiso,
disciplina, productividad, incentivos, satisfaccion, innovacion, creatividad,
trabajo en equipo, calidad del servicio, liderazgo, comunicacion efectiva, mision
y vision, puntualidad, eficiencia, rendimiento, productividad, entre otros.

Por otro lado, la incidencia en el desarrollo organizacional determina las
causas de los componentes organizacionales, permitiendo estructurar mejor el
manual de organizacion de funciones, tener una adecuada planificacion en las
areas correspondientes, mejorando asi acciones como capacitaciones constantes,
incentivos al personal, reconocimientos a los trabajadores sobresalientes,
ascensos; los cuales ayudan a motivar al personal y asi mejorar las actitudes y
conductas del personal.

Entre las consecuencias desfavorables se tiene lo siguiente:
desconocimiento del MOF, no hay revisiones periddicas de los procesos para
llegar a los objetivos planteados, los resultados alcanzados no estan de acuerdo
a lo planificado por parte de gerencia y/o administracion de la empresa, no hay
una adecuada evaluacion de los resultados del equipo de trabajo por parte de la

gerencia y no hay una actualizacién de los trabajadores con nuevas tecnologias.
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Por todas estas razones que se han tomado en cuenta, se tiene que iniciar
una estrategia tedrica para mejorar el clima laboral y su incidencia en el
desarrollo organizacional en el sub sector construccion en la ciudad de
Cajamarca: 2021, se presenta un plan de capacitacion para el personal en
diferentes temas de gran calidad y temas especificos para cada una de las areas
que tiene cada empresa; de esta manera todos los trabajadores puedan contar
con mayores conocimientos e informacidn necesaria para desempefiar mejor sus
funciones, logrando un desarrollo tanto personal como profesional.

Alcance

Dirigido a los trabajadores y directivos de las empresas del sub sector
construccién en la ciudad de Cajamarca: 2021.

Objetivo general

Capacitar a los trabajadores y directivos de las empresas del sub sector
construccion con temas motivacionales, dar a conocer el manual de
organizacion de funciones (MOF), los objetivos, mision, vision que tiene cada
empresa y fomentar la integracion del equipo de trabajo de tal manera que el
personal se sienta identificado con la empresa y permita mejorar sus
capacidades y habilidades en el area que laboran.

Objetivos especificos

a. Motivar a los trabajadores y directivos de las empresas del sub sector
construccién con temas de estimulacion personal en temas de interés laboral
e interpersonal.

b. Lograr que el personal de las empresas del sub sector construccion se integre
y sienta un compromiso mayor con su trabajo y con la empresa

c. Incentivar la comunicacion y relacion entre los trabajadores y directivos.

87



d. Obtener un clima laboral idoneo en cada empresa del subsector
construccion.

e. Dar a conocer el MOF

Metas

- Metas cualitativas

Al finalizar las capacitaciones:

a. Habrd una mejor estructuracion en las empresas, gracias que todos los
trabajadores sabran del manual de organizacién de funciones.

b. Habra un mayor compromiso por parte de los trabajadores.

c. Habra una mayor productividad por parte de los trabajadores.

- Metas cuantitativas

a. Desarrollar los temas planteados.

b. Lograr la asistencia al 100% de los trabajadores de las empresas del sub
sector construccion.

c. Lograr que el personal aplique lo aprendido de las capacitaciones y mejore
el area que tiene a cargo.

Estrategias

a. Metodologia de conversacion, exposicion (ambiente abierto al dialogo, libre
expresion, preguntas sueltas, responder inquietudes).

b. Desarrollo de casos que se han dado en las empresas, haciendo interactuar a
todo el personal, motivar al personal despertando la creatividad por medio
de pausas activas y dinamicas grupales.

c. Charlas, dindmicas, presentacidn de casos reales y posibles propuestas de

soluciones con la participacion de los trabajadores.
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d. Juegos, dindmicas y videos para fomentar una mayor comprension de los

temas a tratar.

Tipos, modalidades y niveles de capacitacion

- Tipos de capacitacion

a. Capacitacion correctiva: La presente capacitacion esta orientada a

solucionar problemas de desempefio e insatisfaccion laboral de las

empresas del sub sector construccion.

- Modalidades de capacitacion

a.

Formacién: Se quiere transmitir en las empresas del sub sector
construccién lo importante que es el trabajo en equipo, el liderazgo; por
medio de las capacitaciones y asi mejorar cada area de los trabajadores.
Actualizacion: Orientado a proporcionar conocimientos o informacion,
asi como experiencias acerca de lo importante que es actualizar al
personal con nuevas tecnologias, revision de resultados para lograr los
objetivos propuestos.

Especializacion: Se proporcionara temas de interés a cada area para
que haya una mejoria en el desarrollo de actividades y funciones
aumentando la efectividad y productividad, denotando una mayor
seguridad y confianza en el momento de desempefiar el cargo asignado.
Perfeccionamiento: Se ejecutaran temas motivacionales como también
temas de interés de cada area en especifico, obteniendo asi mayores
conocimientos en cuanto a sus labores para poder desarrollar mejor las
habilidades blandas de cada trabajador.

Complementacion: EI mayor proposito que se tiene es lograr que el

personal se sienta motivado tanto en el &mbito laboral, personal,
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profesional, psicologico, también debe de haber una mejor
comunicacion entre el empleador — empleado, asi mismo, reforzar los
conocimientos de los trabajadores para que se sientan identificados con
la empresa y puedan desarrollar de una manera eficiente las actividades

encomendadas para llegar a los objetivos propuestos.

Nivel de capacitacion

Nivel intermedio: Dirigido al personal de cada empresa para tener un
buen rendimiento dentro de la organizacion. El objetivo es mejorar el
nivel de satisfaccion laboral para asi mejorar el clima laboral dentro de
las empresas del sub sector construccion, desarrollar capacidades y
mejorar habilidades para obtener una mejora en los procesos, funciones

y tener asi un mayor provecho en el area que desempefian.

Recursos

Recursos humanos

Capacitadores

Personal de cada empresa constructora.

Recursos materiales

a.

Infraestructura

La capacitacion se realizara en la sala de reuniones de cada empresa.

b. Mobiliario, equipo, materiales, entre otros

Sillas
Mesa
Proyector
Laptop

Cartulinas
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- Papel bond blanco y de colores
- Material interactivo
- Marcadores
- Lapiceros
c. Documento técnico — educativo
- Encuestas
- CD’s con las presentaciones en Microsoft Power Point de las

capacitaciones.
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CONCLUSIONES

1. Se estudi6 el clima laboral y el desarrollo organizacional en las empresas del sub
sector construccion en la ciudad de Cajamarca: 2021, teniendo una incidencia
fuerte con un Rho de 0,723, como la significancia es menor al 5% se rechaza la
hipétesis nula (Ho), por lo que el clima laboral incide significativamente en el
desarrollo organizacional.

2. Se describi6 el clima laboral, de las cuales la dimension comunicacion con un 72%
de eficiencia tiene que mejorar los canales de comunicacion de la informacion, la
calidad de la informacion y reforzar la comunicacién efectiva por parte de gerencia
a las demas areas de trabajo, obteniendo un 74% de eficiencia por ello se interpreta
que la variable clima laboral es deficiente.

3. Seanalizé la dindmica del desarrollo organizacional, de las cuales las dimensiones
organizacion del trabajo con un 68% de eficiencia y metas y estrategias de la
organizacion con un 72% de eficiencia, debe mejorar la linea de autoridad, dar a
conocer la existencia y funcion del MOF, buscar especializaciones y programas de
capacitacion para los trabajadores, realizar revisiones periodicas de los procesos,
hacer revisiones periédicas de acuerdo a lo planificado por gerencia y hacer una
evaluacion de los resultados del equipo de trabajo y darles a conocer dichos
resultados para llegar al objetivo planeado, obteniendo un 74% de eficiencia por
ello se interpreta que el desarrollo organizacional es de manera deficiente.

4. Se elaboré una estrategia tedrica para mejorar el clima laboral negativo y en
consecuencia mejorar el desarrollo organizacional de las empresas del sub sector
construccién en la ciudad de Cajamarca: 2021, mediante un plan estructurado de

capacitacion al personal.
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SUGERENCIAS

Se sugiere implementar el plan de estrategia propuesto a los gerentes de las
empresas del sub sector construccion en la ciudad de Cajamarca, con el fin de
mejorar el clima laboral y su incidencia en el desarrollo organizacional,
manteniendo al personal incentivado, motivado, tengan una mayor confianza y
puedan desenvolverse mejor en sus areas de trabajo, sean productivos y proactivos,
tengan reconocimientos mensuales, haya planes de capacitacion méas seguidos,
entre otros.

Las capacitaciones brindadas al personal se daran anualmente a las distintas areas
de trabajo; en el caso del primer afio implementarla durante 5 meses seguidos, para
reforzar y retroalimentar al personal y en lo subsecuente sugerir sean cada 3 meses;
obteniendo un progresivo desarrollo organizacional dentro de las empresas del sub
sector construccion. Estas capacitaciones daran una informacion mas clara al
personal sobre las funciones que deben cumplir y evitar asi las tareas repetitivas o
tiempos muertos.

Se sugiere mejorar la comunicacién efectiva por parte de gerencia a los
trabajadores, debe haber una comunicacion horizontal, en la que el personal tenga
una mayor libertad y confianza de dar su opinidn, sugerencias, ideas; que se sientan
escuchados para que el clima laboral sea adecuado.

En las instalaciones de cada constructora se sugiere colocar pictogramas con la
mision, visién, manual de organizacién de funciones en un lugar visible con el fin
de llamar la atencion de los trabajadores y quede memorizado por parte del
personal, para asi mantener informados a cada trabajador y visitante que van a la
empresa.
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Se sugiere realizar otro tema de investigacion del clima laboral y su incidencia en
el desarrollo organizacional de las empresas del sub sector construccion en la
ciudad de Cajamarca, en el aspecto operativo para hacer una comprobacion de
ambos resultados utilizando métodos distintos y ver la validez que llega a tener,
obteniendo un objetivo mas amplio, ya que abarcaria la parte administrativa y

operativa de una empresa constructora.
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APENDICE

Apéndice 1. Instrumento de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA

ESCUELA DE POSGRADO Escuela ‘
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CUESTIONARIO

Encuesta dirigida a los trabajadores administrativos y directivos de las empresas del sub sector
construccion de la ciudad de Cajamarca.

INSTRUCCIONES:
En las siguientes proposiciones sobre el clima laboral, marque con un aspa (X), la alternativa

que Ud. considere correcta tomando en cuenta la siguiente tabla de valoracion:

1. Deficiente 2. Regular 3. Indiferente 4. Bueno 5. Muy bueno

Muy

V.1.: CLIMA LABORAL Deficiente | Regular | Indiferente | Bueno bUENo

Dimensién 1: COMUNICACION

1. La informacion que se realiza por los canales de comunicacion de empresa, es:

2. La agilidad de la comunicacion en los diferentes niveles de la empresa, es:

3. Los espacios y horarios en la empresa donde usted labora, se utilizan de manera:

4. ;Cémo es la calidad de la informacion en la empresa donde usted labora?

5. ¢;Cémo es la comunicacion por parte de gerencia a las demas areas del trabajo?

Dimensién 2;: MOTIVACION

6. ;Como considera el nivel de satisfaccion laboral en el puesto de trabajo que
tiene?

7. ¢Cémo califica el grado de reconocimiento laboral en la empresa donde labora?

8. ;Como califica el prestigio recibido en la empresa donde labora?

9. ;Cémo considera el grado de autonomia que recibe de la empresa en su puesto de
trabajo?

10. (Cémo califica usted la toma de decisiones en la ejecucion de actividades en su
puesto de trabajo?

Dimension 3: CONFIANZA

11. ;Cémo califica el grado de confianza de parte de su jefe inmediato en la
empresa donde usted trabaja?

12. ;Coémo califica usted el ambiente amical entre sus compafieros de trabajo?

13. ;Como considera usted el nivel de responsabilidad en la empresa donde labora?

14. ;Cémo considera usted el grado cumplimiento de los contratos en la empresa
donde trabaja?

15. (Coémo calificaria el nivel de seriedad en los compromisos asumidos por la
empresa donde usted trabaja?

Dimension 4: PARTICIPACION

16. ;Cémo califica la participacion de los trabajadores en las actividades de la
empresa?

17. ;Coémo son las reuniones de coordinacion en la empresa donde labora?
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18. (Coémo califica la coordinacién de gerencia con las demas areas de trabajo
donde usted labora?

19. ;Coémo es el nivel de trabajo en equipo en la empresa donde usted labora?

20. ;Coémo es la participacion del trabajo en equipo en las actividades en la empresa
donde usted labora?

INSTRUCCIONES:

En las siguientes proposiciones sobre el desarrollo organizacional, marque con un aspa (X), la alternativa que
Ud. Considere correcta tomando en cuenta la siguiente tabla de valoracion:

1. Nunca 2.Casinunca 3. Aveces 4. Casisiempre

5. Siempre

V.2.: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Nunca

Casi
nunca

A veces

Casi
siempre

Siempre

Dimensi6n 1: ORGANIZACION DEL TRABAJO

21. ;Respeta la linea de autoridad establecida en la empresa en la cual labora?

22. ¢La gerencia se preocupa por que sus trabajadores conozcan de la existencia y
contenido del MOF?

23. ¢El MOF detalla todas las actividades de los puestos de trabajo en la empresa
donde labora?

24. ;Se practican las actividades de especializacion en la empresa donde labora?

25. (Hay asesoramiento y/o actualizacion continua para mejorar la productividad de
sus labores?

Dimensién 2;: METAS Y ESTRATEGIAS DE LA ORGANIZACION

26. ¢ Los procesos establecidos estan de acuerdo con el rubro de la empresa?

27. ¢ Se realiza una revision periddica de los procesos en la empresa donde labora?

28. ;La empresa provee de los recursos necesarios para realizar sus labores diarias?

29. ¢ Los resultados alcanzados estan de acuerdo a lo planificado por la gerencia y/o
administracion de la empresa?

30. ¢La gerencia realiza la evaluacion de los resultados del equipo de trabajo y les
da a conocer los resultados?

Dimensién 3: COMPETENCIA PERSONAL

31. ¢En qué medida aplica usted los conocimientos adquiridos en su formacion
profesional?

32. ;La empresa se preocupa por el uso de la tecnologia adecuada para el trabajo?

33. ¢ Considera usted que la empresa debe preocuparse por actualizar a sus
trabajadores con nuevas tecnologias?

34. ¢ Las relaciones interpersonales con tus superiores de trabajo son adecuadas?

35. ¢ Las relaciones personales con sus compafieros de trabajo son las mas
adecuadas?

MUCHAS GRACIAS
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