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Resumen

El objetivo de la presente investigacion fue determinar el nivel de clima organizacional en los trabajadores
de la empresa M&J CORPORATION S.R.L, Lima 2019. Este estudio se desarroll6 bajo un enfoque cuantitativo
de tipo descriptivo con diseflo no experimental de caracter transversal. La muestra estuvo representada por los 31
trabajadores de la empresa en el cual se uso la técnica de muestreo no probabilistico, asimismo, se aplic6 como
instrumento el modelo de Clima Organizacional CL-SPC de la autora Sonia Palma Carrillo. Los resultados
revelan que el nivel de clima organizacional es moderado que representa el 48.4% y el nivel bajo y alto estan
parcializados por el 25.8% en ambos casos, y sus 5 dimensiones tales como realizacion personal con un nivel
moderado de 80.6%, el involucramiento laboral con nivel moderado de 67.7%, supervision con nivel moderado
de 54.8%, comunicacion con nivel moderado de 58.1%, y la dimension condicion laboral con nivel moderado de
48.4%. Final mente se concluye que el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la empresa M&J

CORPORATION es moderado debido a los diferentes factores analizados en la investigacion.

Palabras clave: Clima Organizacional, Realizacion personal, Comunicacion, Involucramiento laboral

Abstract

The objective of this research was to determine the level of organizational climate in the workers of the company
M&J CORPORATION S.R.L, Lima 2019. This study was developed under a descriptive quantitative approach
with a non-experimental cross-sectional design. The sample was represented by the 31 workers of the company in
which the non-probabilistic sampling technique was used, likewise, the Organizational Climate model CL-SPC of
the author Sonia Palma Carrillo was applied as an instrument. The results reveal that the level of organizational
climate is moderate, which represents 48.4% and the low and high level are biased by 25.8% in both cases, and
its 5 dimensions such as personal fulfillment with a moderate level of 80.6%, involvement work with a moderate

level of 67.7%, supervision with a moderate level of 54.8%, communication with a moderate level of 58.1%, and

4



the dimension of labor condition with a moderate level of 48.4%. Finally, it is concluded that the level of
organizational climate in the workers of the M&J CORPORATION company is moderate due to the different

factors analyzed in the research.

1. Introduccion

El clima organizacional es uno de los factores mas importantes en los procesos organizativos, de gestion,
cambio e innovacion. Adquiere relevancia por su repercusion inmediata tanto en los procesos como en los
resultados. Por ello, es considerado como un aspecto de suma importancia en todas las instituciones, ya que de su
desarrollo depende en gran magnitud el logro de los objetivos trazados por la organizacion. Asi lo afirman los
estudios de Dominguez y Garcia (2013) cuando sefnalan que las organizaciones que cumplen con mantener un
buen clima organizacional, reflejan en cierta medida, un 6ptimo nivel de desempefio en la mayoria de sus
colaboradores; mientras que, las que incumplen podrian desencadenar situaciones desfavorables debido a la mala
relacién con los mismos.

Asimismo, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en el afio 2018 ha precisado que, en los
ultimos 25 afios, a nivel mundial el clima organizacional ha experimentado sintomas tanto de crecimiento como
de decrecimiento laboral; ello ha motivado a la Organizacion Mundial de la Salud (OMS) y a la Organizacion
Panamericana de la Salud (OPS) proponer politicas en mejora del clima organizacional que incidan
principalmente en las dimensiones de liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion de sus integrantes,

Segredo (2013).

También uno de los problemas encontrados en el clima organizacional segtin el estudio realizado por
Restrepo Jorge (2018) en su investigacion “Preparing for take-off” ha podido comprobar que la cifra de rotacion
de personal a nivel mundial aument6 en un 23% entre el afio 2013 hasta la actualidad; por tal motivo la rotacion
de personal es aquella situacion en la que tras un periodo de tiempo, el colaborador decide marcharse o renunciar
al cargo; lo cual seglin este estudio se debe al ambiente de trabajo demasiado inestable en el cual se desarrollan.
Por su parte, seglin el estudio realizado por Hay Group Portafolios (2014) se ha corroborado que: en el mundo
para medir el nivel de compromiso laboral se llegd a la conclusién que mas de la tercera parte de los
colaboradores se muestran incapaces de dar algo mas a su organizacion, es decir, los trabajadores no muestran
lealtad hacia la organizacion en los Gltimos cinco afios, llegando a un nivel de 57%.”, lo cual sin duda debilita el

clima organizacional.

Otro problema encontrado en América Latina segtn el estudio de Francisco Morales (2020) en su
investigacion “Estudio Anual del Estado del clima laboral en América Latina”, a partir de este se ha podido
verificar de las mas de 500 evaluaciones realizadas a mas de 500 empresas en 15 paises de América que, en
Ecuador, Honduras y Repuiblica Dominicana se enfrentan con mayor eficiencia a estos problemas de indole
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organizacional, no obstante, el porcentaje de insatisfaccion es alto ya que segin El Diario La Republica de

Colombia (2018), tan solo el 10% de trabajadores en América Latina afirman que tienen un trabajo ideal.

Sin embrago en el Pert segtin el sitio web de Gestion.pe, las encuestas del clima organizacional han
presentado que menos del 50% de las empresas aplica acciones para mejorarlo (2019). Por su parte, segun el sitio
web de El Comercio: “El 86% de peruanos renunciaria a su trabajo por mal clima organizacional” (2018),
quedando en claro que, aun con la existencia de un clima precario, poco o nada se hace por mejorarlo. Ello,
sumado a que el 30% de los trabajadores (alto %) indican que las empresas u organizaciones no toman en cuenta
sus opiniones y sugerencias, el 36% afirma que su trabajo no era apreciado, esto se da porque no existe una
supervision o un feed back de las actividades que realizan los colaboradores, este factor influye enormemente en

su desempefio laboral y en el clima organizacional; daria como resultado un clima organizacional con falencias.

En ese entender, la presente investigacion ha identificado que en la empresa M&J CORPORATION, el
clima organizacional se ha visto afectado a causa de la falta de compromiso, deficiente comunicacion entre areas
de la empresa, la falta de involucramiento en el trabajo y otros que han provocado serias dificultades como el bajo
rendimiento de los trabajadores y retraso en el servicio brindado a los clientes, ocasionando cierto grado de
insatisfaccion en ambas partes. De manera global, se ha desencadenado un clima relativamente hostil de escasa
comunicacion, estrés laboral, desmotivacion y otras conductas que afectan tanto el ambiente interno como externo
de la organizacion. Tal cual como lo describe Alvarez (2006) segtin los estudios anteriores realizados del clima
organizacional se enfocan en la conducta de los colaboradores partiendo de sus conocimientos y postura. De igual
manera Miranda (2004), nos dice que el ambiente interno que opera la empresa se caracteriza por las buenas

relaciones de sus trabajadores.

Por tal motivo, el presente estudio se centra en estudiar el nivel de influencia de las dimensiones de clima
organizacional: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales en
los trabajadores, a fin de desarrollarlas de manera efectiva, asi pues al estar los colaboradores mas involucrados se
aumentara su productividad en las diversas funciones y tareas encomendadas. Corroborandose el dicho, que al
elevar las percepciones que los trabajadores tienen respecto de su ambiente laboral se elevarian también sus
conductas (actividades, interacciones y experiencias propias adoptadas autonomamente y para con los demas

miembros de la organizacion).

Antecedentes de la investigacion

Entre los antecedentes mas importantes se encontr6 a Yafez, Benito (2015) en su investigacion realizada
en Espafia Toledo tuvo como objetivo general “mejorar el nivel de habilidades de los espafioles y mejorar su
formacion en el puesto de trabajo para fomentar el crecimiento incluyente y la modernizacion”. Para este analisis
se empleo la Metodologia cualitativa, cuantitativa, exploratorias, confirmatorias y predictivas . Llegando a la
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conclusién, que esta vision de la formacion basada en las capaciades dinamicas permite definir de manera
particular los criterios de formacion dinamica como proceso organizativo de los flujos de conociemiento
originario de la formacion, esto permite la capacidad de innovacion de la organizacion para realizar estas

capacidades a fin de alcanzar un mejor desempefio organizacional.

Por otro lado la investigacion realizada por Brito, Clara (2020) en el cual se obtuvo como resultado que las
dimensiones estimulo y orientacion fueron identificadas como favorables para el clima organizacional, ya que
ambos componentes de analisis arrojaron una respuesta superior al 50% y 25% para las respuestas de acuerdo y
muy de acuerdo, asimismo, se obtuvieron resultados iguales o superiores al 18% en la opcion indeciso y para las
opciones en desacuerdo y muy en desacuerdo los porcentajes fueron igual a 0%, concluyendo que es necesario
que los proyectos y planes de asesoria implementen canales de comunicacion que permitan resolver inquietudes y
sugerencias en los trabajadores, asimismo, que se integren otras variables que mejoren el desempefio y la
consecucion de objetivos y, refuercen la confianza y el compromiso de los trabajadores a fin de construir un clima

organizacional mas adecuado.

Otra investigacion encontrada fue realizada en Ecuador por Rodriguez Guerrero (2015), a través de la cual
se aplico tres técnicas: la observacion, realizada por el lapso de un afio, en la que se registraron los principales
eventos que se relacionaban con el talento humano del Ministerio de Coordinacion de Desarrollo Social; una
entrevista estructurada, aplicada a cinco expertos de alto nivel relacionados con la gestion del talento humano, con
amplia trayectoria en la institucion; y, una encuesta sobre elementos del clima laboral y cultura organizacional
aplicada a todo el personal y en todos los niveles, teniendo como muestra total 231 participantes. Las cuales
permitieron concluir que, si bien el clima laboral fue percibido como positivo a razén de que el personal, en su
mayoria es personal joven y con predisposicion de asumir retos y no existen estructuras burocraticas de dificil
innovacion, aun existen aspectos a mejorar como el de implementar una gestion organizacional por procesos y

solucionar el tema de inestabilidad laboral que padecen muchos trabajadores.

Asi también, se encontr6 un estudio del desempeifio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de
servicios en una entidad publica del cercado de Lima, realizada por Rosado, P (2018) la cual arrojé como
resultados que la dimension “Comunicacion” obtuvo el mejor porcentaje de varianza (38.1%), siendo la segunda:
la dimension “Supervision” (13.04%), la tercera: dimension “Involucramiento laboral” (10.59%), la cuarta:
“Realizacion personal” (6.51%) y ultima “condiciones laborales” (7.383%), las cuales permitieron concluir que la
elocuencia, claridad y cohesion en la comunicacion interna entre los subordinados, crea un buen ambiente laboral
de trabajo en equipo, asimismo, fomenta lazos emocionales de humildad, empatia y compaferismo dentro de la
organizacion fortaleciendo de manera positiva las relaciones de atencion con los clientes dentro y fuera de la

organizacion.



Pari y Alata (2016) realizaron una investigacion del Clima laboral y sindrome de burnout en docentes de un
Colegio el afo 2015 “en la cual el objetivo fue describir la relacion que existe entre ambas variables. Este estudio
es de tipo correlacional y la muestra fue aplicada al 100% de su poblacion, siendo un total de 47 docentes. El
nombre de la escala original es “Escala de Clima Social en el Trabajo (WES)”, los autores son R. H. Moos, B. S.
Moos y E. J. Trickett, se la puede realizar tanto individual como colectiva y fue adaptada por Fernandez
Ballesteros, R y Sierra, B ediciones TEA S.A. En el resultado se observa que el 53,2 % perciben que el clima
laboral es bueno, 19,1% excelente, 12,8% buena y 2,1% malo. Por lo tanto se concluye que a un nivel de
significancia del 5% existe correlacion indirecta y significativa entre el clima laboral y el sindrome de burnout en

los docentes del Colegio Adventista Tapac Amaru.

Modelos teoricos

Por otro lado, no es menos importante sefialar que en la historia se han observado diferentes modelos de
clima organizacional, con diferentes dimensiones, ello ha permitido a la presente investigacion, abrirse a nuevos
conceptos que a lo posterior seran integrados de forma cohesionada en el marco teérico y metodologico. A

continuacion, se presentan algunos modelos de clima con sus diferentes dimensiones:

Para dicha finalidad se tiene, la investigacion realizada por Soares, Maria (2013) quien utiliz6 el modelo de
Litwing y Stringer” en la cual se identificaron 09 dimensiones: estructura, responsabilidad, desafio, recompensa,
relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad, a partir de ellas se concluyd que el clima organizacional
percibido por los trabajadores fue bueno, siendo las dimensiones determinantes: relaciones, identidad y estructura;
y las dimensiones a mejorar estructura, responsabilidad, recompensa, desafio, relaciones, cooperacion, estandares

conflicto.

Asi también se encontro la investigacion que hace comparacion entre hospitales publicos de alta y baja
complejidad” realizada por Chiang, Maria (2011) en la cual adapt6 y validod el cuestionario de los investigadores
Koys y Decottys para medir el clima organizacional. Este cuestionario consistia, en 40 items, la cual después que
la escala de clima presion fue elaborada dio como resultado 7 items, aumentando a 42, utilizando un formato de
respuesta de Likert de 5 puntos (de “Muy de acuerdo=5 a Totalmente en desacuerdo=1"), teniendo como factores:
la autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacién. Concluyendo,
finalmente que las relaciones mas altas se dieron entre la dimension de satisfaccion laboral y la relacion con el

jefe, asimismo entre la dimension de apoyo e innovacion.

Asi también se encontro el estudio cuyo objetivo fue conocer la aproximacion de las propiedades
psicométricas de la escala Clima laboral, la cual fue administrada a 391 colaboradores de diferentes areas

administrativas de una universidad de Lima Metropolitana, de las edades de 18 a 48 afios. Obteniendo como



resultado “consistencia interna” a través del coeficiente omega = 0.94 y las dimensiones registraron confiabilidad
con los valores omega desde 0.73 hasta 0.83 y durante el proceso de validacion del constructo, el analisis factorial
confirmatorio indico 4 factores, es decir uno menos que la publicacion inicial, se confirma el modelo estructural
con ajustes de los indicadores como MRM, GFI, TLI,CFI, y RMSEA y como indicador de mayor ajuste el AIC;
concluyendo de manera global que el clima organizacional encontrado se mantenia en un nivel bueno y aceptable.

Las investigaciones anteriores han permitido identificar que un buen clima organizacional es producto del
buen mantenimiento de sus dimensiones ya que estas influyen positivamente en los trabajadores y en la
percepcion que van formando sobre su ambiente de trabajo; en ese sentido, se debe trabajar en el buen
mantenimiento de las dimensiones del clima organizacional a fin de mitigar las debilidades y amenazas que
pudieran presentarse, por el contrario reforzar las deficiencias hacia el logro de un desempeiio eficaz y eficiente
del trabajador y de la organizacion en general, lo cual, sin duda conllevaria a mejorar la calidad del servicio a

favor de los clientes.

Por ese motivo la presente investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de influencia del clima
organizacional en los trabajadores de la empresa M&J CORPORATION S.R.L, Lima 2019, a fin de poder
implementar, en lo posterior, nuevas actividades y/o politicas que mejoren su rendimiento y cualquier posible
retraso en el servicio brindado a los clientes, ello con un proposito aiin mayor de construir un ambiente saludable

que le permita al trabajador realizarse personalmente y elevar el nivel de su calidad de vida.

Este estudio es importante porque beneficiara a largo plazo a todos los trabajadores de la empresa M&J
CORPORATION SRL en la medida que reducira los problemas que puedan presentarse a futuro como
enfrentamientos, rivalidad, division de grupos, disminucion del rendimiento laboral, retraso en las actividades
programadas entre otros que quiebren la estabilidad de la organizacion y menoscaben la salud laboral y global de
los trabajadores. Asimismo, es importante en tanto se constituye como un aporte a la comunidad investigadora
sobre un estudio realizado sobre el nivel de clima organizacional en los trabajadores de la empresa M&J

CORPORATION SRL, el cual servira para posteriores investigaciones.

2. Desarrollo Teorico

Clima Organizacional

En la década de 1960 la palabra Clima organizacional alcanzé popularidad y Taguiri (1968) presenta
diversos sinonimos tales como: atmoésfera, condiciones, cultura y ecologia. Sin embargo Forehand y Von Gilmer
lo definen como el “conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion”. Ellos sugieren que el clima

organizacional se diferencia de otras organizaciones, por su permanencia en el tiempo y predominio en la
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conducta de las personas de la organizacion. Sin embargo, Taguiri lo define como una caracteristica parcialmente
perdurable en el ambiente interno porque: “ a) experimentan sus miembros. b)influyen en su comportamiento. c)

Se puede describir en términos de los valores de un conjunto especifico de caracteristicas de la organizacion”

En torno a su definicion, Chiavenato (2009) asegura que: “El clima organizacional se refiere al ambiente
existente entre los miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional”. Para
Goncalves (2009): “el clima organizacional es un componente multidimensional de elementos que pueden
descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de comunicacion,
estilos de liderazgo, de la direccion, entre otros”. El buen sostenimiento de estos elementos da lugar a un buen
clima organizacional en la empresa, de ser lo contrario se desencadenaria una serie de situaciones desfavorables

para los colaboradores y la organizacion.

Segun Méndez ( 2006) Clima organizacional es el ambiente propio de la organizacion , producido y
percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que se encuentra en procesos de interaccion social y
estructura organizacional que se expresa por variables como objetivos , liderazgo , control , toma de decisiones ,

relaciones interpersonales y cooperacion.

Asi mismo Salazar, Carlos (2017) en su estudio “Clima organizacional y desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada de combustibles e hidrocarburos, Lima 2017” menciona la teoria de
Likert (1967) en la que determina que ““ el comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los miembros perciben”. Esto quiere decir que la
conducta de los trabajadores esta relacionado en gran medida por la percepcion que se tiene de los
administrativos. Likert presenta 3 clases de variables que definen a una organizacidn, y que en cierta medida
influyen en el clima.

Estas son: Las variables causales, que son las variables independientes y le dan sentido a una organizacion
de acuerdo a su evolucion y resultados, las variables intermedias que demuestran la parte interna como también el
bienestar de la organizacion y las variables finales que son las dependientes que son el resultado de las causales e

intermedias.

Segun lo refiere Chiavenato, Idalberto (2009), el ambiente interno que existe entre los miembros de una
organizacion, esta estrechamente relacionado con la motivacion y es percibida por los subordinados de la empresa
la cual se ve reflejada en su conducta. Ante esta perspectiva si el ambiente organizacional satisface las
necesidades de cada individuo, entonces el clima organizacional sera favorable o de lo contrario sera un ambiente

hostil y desagradable.



Realizacion personal

Por otro lado Sonia Palma (2004) menciona que la autorrealizacion es la percepcion que tiene el trabajador
frente a las probabilidades de desarrollo propio y profesional, preparado para lo imprevisto o eventual y con
vision de futuro. Ademas ella declara como ejemplos en esta area: “Que existen oportunidades de progresar en la
institucion”, y “las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse. Este estudio nos muestra la
satisfaccion que obtiene el trabajador cuando se le da oportunidad de progreso en la empresa como también las

tareas que impliquen aprendizaje y desarrollo.

Ademas Diaz M., (2013), pags. 24-30), dice: “la realizacion personal es todo aquello que haces para
cumplir tus metas, es una forma de alcanzar tus objetivos. Es un proceso de autodescubrimiento personal con el
cual podras alcanzar el desarrollo de tu potencial siendo la motivacion el factor fundamental de la realizacion
personal”. Con este concepto podemos decir que la autorrealizacion de la persona influye significativamente en el
clima organizacional de la organizacion, porque el individuo ve concretado sus suefios y potencial en su

realizacion personal.

Involucramiento laboral

Por otro lado el autor (Zepeda R., 2010), conceptualiza el involucramiento como “el grado en que una
persona quiere tomar parte en las actividades de la organizacion para la cual trabajan”. Para poder experimentar
este grado de satisfaccion al participar de las actividades de la organizacion, el individuo alcanza un sentimiento
de compromiso y fidelidad hacia su organizacion. El involucramiento laboral se refiere a la compenetracion que
tiene el trabajador con los valores de la organizacion y deber para con el desempefio y progreso de la misma. Asi
mismo ella declara como ejemplos de items en esta area que: “ Cada empleado se considera factor clave para el
éxito de la organizacion” y “ Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion”. En otras palabras
podemos decir la identificacion que tienen los trabajadores para con su organizacion cuando la empresa los

involucra a tal punto que ellos se sienten comprometidos y realizan las tareas con agrado y confianza.

Supervision

En cuanto a Salazar (2014), cita a Bartle (2011) y manifiesta que la supervision debe alcanzar niveles de
produccion muy altos para su trabajadores, ademas un ambiente agradable, motivador donde los trabajadores
sientan la satisfaccion laboral dentro de la organizacion y que brinde un estilo de liderazgo de confianza hacia sus
trabajadores. La supervision es un factor importante para el éxito de una organizacion puesto que si se presentan
problemas estructurales, materiales de mal desempefio, se afrontara no solo dificultades de caracter técnico sino
conflictos ocasionados por la interaccion de los trabajadores en cuanto al manejo de las habilidades

interpersonales y actitudes.



Comunicacion

Para Cuadrado (2007); la comunicacion es el desarrollo de la productividad para la organizacion, siendo asi
que la comunicacion que se brinda a los trabajadores se va a referir sobre el desarrollo y la productividad en la
empresa y debido a la comunicacion con las diferentes superviciones de mando no siempre tienen un contacto
directo con personas cercanas, areas o jefaturas de la misma.

Asi mismo para Sonia Palma (2004), La comunicacion es el grado de fluidez, celeridad, claridad,
coherencia y precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento interno de la organizacion,

siempre y cuando sea la atencion, usuarios y clientes, teniendo asi una mejor relacion con el personal.

Condiciones laborales

Segun Neffa, J (2015) menciona que las condiciones laborales es la forma como percibe su entorno el
colaborador ,y como este repercute el trabajo en los subordinados. Es por ello, que las condiciones laborales no
solo se basa en la higiene, seguridad, los aspectos fisicos, sino también se basa en aspectos psicologicos. La
aglomeracion de carga laboral, origina una fatiga: fisica y psicoldgica, es consecuencia del arduo trabajo, lo cual
se debe estimar una buena condicion laboral a los trabajadores.

Toda organizacion se dice que es un sistema social; ésta debe funcionar para generar un ambiente 6ptimo,
lo cual tendra como resultado la capacidad de satisfacer las necesidades de los subordinados, permitiendo logros
de crecimiento, desarrollo y encontrar su mayor satisfaccion de autorrealizacion, lo que permitira a la empresa

lograr sus objetivos.

3. Metodologia

El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque cuantitativo ya que se usaron metodos estadisticos,
asimismo, el tipo de investigacion es descriptiva-simple debido al analisis realizado sobre el clima laboral en la
empresa M&J CORPORATION . Este estudio esta basado en el modelo de instrumento elegido CL-SPC en la
cual detalla las cinco dimensiones que seran el objeto de estudio; autorealizacion, involucramiento laboral,
supervicion, comunicacion y condiciones laborales, cada uno de las dimensiones se analizaran y se dara una
propuesta para mejorar o fortalecer el clima laboral de la empresa (Sonia Palma, 2004).

Segun los autores Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2014) nos refiere que toda investigacion de tipo
descriptivo especifica las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas, grupos, comunidades,
procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que pueda ser objeto de andlisis. No obstante el disefo de la
investigacion sera no experimental de caracter transversal debido a que se recolectara los datos en un solo

momento sin manipular las variables para después analizarlos.



El tipo de muestreo utilizado es no probabilistico, porque no nos basamos en formulas de probabilidad para
la eleccion de la muestra, dado que nuestra poblacion estuvo representada por todos los trabajadores con un total
de 31 entre administrativos (11) y operarios (20) de la empresa M&J CORPORATION ubicada en la ciudad
Lima, por lo cual debido a que la muestra no cubre el minimo representativo, entonces, la poblacion de estudio es

también la muestra de las cuales las edades corresponden entre 23 hasta 60 afios.

Instrumento

Este instrumento fue elaborado en Pert por la psicologa Sonia Palma Carrillo (2004), con el codigo APL1S5,
quien disefid el instrumento con la escala de Likert, la cual en la etapa previa al disefio se anotaron diferentes
puntos de vista de trabajadores de diferente situacion jerarquica, en las que se indicaban como percibian su

ambiente laboral y estas conformaron una base de datos alrededor de 100 reactivos.

Al ser revisadas de acuerdo a las exigencias de Likert quedaron un total de 66 items, los cuales fueron
sometidos a validacion por los jueces y expertos arrojando correlaciones de 0.87 y 0.84, respectivamente.

El instrumento para clima organizacional tuvo como objetivo evaluar el clima laboral con sus cinco
dimensiones que ya mencionamos anteriormente, las cuales son: autorrealizacion, involucramiento, supervision,
comunicacion y condiciones laborales las cuales estan dirigidos a dependientes laborales; las calificaciones se dan
del 1 al 5: Ninguno o nunca (1), Poco (2), Regular o algo (3), Mucho (4), Todo o siempre (5). Esto pues indica
que, a mayor puntuacion, mejor sera la percepcion del trabajo, mientras que dado lo contrario la percepcion sera
un clima adverso (Tabla 1). La muestra que utilizé para trabajar la validez y confiabilidad fue de 1323
trabajadores, todos ellos con dependencia laboral de empresas de produccion como de servicios, los cuales, para
la autora, permiten identificar la captacion individual y grupal del clima laboral. Palma también nos dice “que los
datos se analizaron con los métodos de Alfa de Cronbach y Split Half de Guttman, evidenciando correlaciones de
97 vy 90, respectivamente. Lo que permite inferir la alta consistencia interna de los datos y permite afirmar que el
instrumento es confiable (Tabla 2). Ademas, los baremos han sido realizados en base a percentiles generales para
la muestra de sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa, lo cual en la tabla 3 se muestra las normas percentilares

generales y en la tabla 4 se encuentran las normas percentilares por sexo; todas ellas elaboradas por Palma.

Tabla 1
Dimensiones e items del instrumento

Dimensiones items

Autorrealizacion 1,2,3,4,5,6,7.8
Involucramiento 9,10,11,12,13,14,15
Supervision 16,17,18,19,20,21
Comunicacion 22,23,24,25,26,27,28,29,30
Condiciones laborales 31,32,33,34,35,36,37,38

Fuente: Sonia Palma (2004)



Tabla 2
Categorias Diagnosticas de las Escalas CL-SPC

Categorias Diagnosticas Factores I al V Puntaje Total

Muy Favorable 42-50 210-250

Favorable 34-41 170 — 209
. 26-33 130-169

Media Desfavorable 18— 25 90129

Muy Desfavorable 10-17 50 -89

Fuente: Sonia Palma (2004)

Tabla 3

Andalisis de Confiabilidad

Método de Analisis Escala DO-SPC

Alfa de Cronbach 0,97
Split Half de Guttman 0,9

Fuente: Sonia Palma (2004)

Tabla 4
Percentilares de la Escala Clima Organizacional

Realizacion Involucramiento Supervisién Comunicacion Condiciones Clima
Personal Laboral Laborales Organizacional
N Valido 31 31 31 31 31 31
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Percentiles 30 26,6000 29,6000 33,0000 35,0000 34,0000 161,6000
70 31,0000 32,0000 35,0000 38,0000 35,0000 170,0000

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

Procedimientos.

Previamente a la aplicacion de la encuesta citamos a unos de los representante de la administracion con la
finalidad de explicarle el proyecto de investigacion, luego se acordd enviar una carta al gerente de la empresa por
medio de su asistente administrativa lo cual obtuvimos la aceptacion de poder realizar la encuesta, luego
coordinamos ¢l dia de la ejecucion y la entrega de los cuestionarios a los 31 trabajadores de la empresa en un
horario acordado de 8: 30 a 9:00 de la mafiana un horarios donde los trabajadores estan con todas las energias de
iniciar sus actividades laborales.

Asimismo, los aspectos éticos en esta investigacion, salvaguarda en primera instancia la propiedad
intelectual de los autores, respecto a las diversas teorias y conocimientos diversos, considerando apropiadamente
citar las diferentes fuentes bibliograficas en donde se encuentre referenciado; con respecto a esta primera parte,
Diaz (2018) senala que: “ La propiedad intelectual comprende los derechos de autor y propiedad inductrial; en

este contexto la propiedad intelectual escrita propiamente, estd referida a los derechos de autor ; sin embrago, es
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solo una parte; puesto que abarca el derecho de propiedad de la obra por el autor; la cual tiene su génesis
cuando se materializa” (p. 18). En segunda instancia, con respecto al cuidado de la infromacion recaudada, por
tratarse de informacion privada, se considerd contar con autorizaciones respectivas para poder exibir o publicar en
los medios digitales o repositorio de la institucion universitaria. En tercera instancia, todos los procedimientos y
metodologias usadas en la presente investigacion, constituyen categoricamente propiedad intelectual, tanto en su
contextualizacidn y aplicacion en la realidad organizacional propuesta en esta investigacion. Y por Gltimo, en

cuarta instancia, se mantien en estricta reserva la identidad de todas las personas involucradas en el estudio.

Procesamiento de andlisis estadisticos

Para el analisis y procesamiento de datos se considero utilizar el modelo de instrumento de Sonia Palma
CL-SPC que se basa en un cuestionario 50 preguntas en la cual se analizan las 5 dimensiones en la empresa como
la autorrealizacion, involucramiento laboral, comunicacion, supervision y condiciones laborales, todo este
cuestionario se entregé a los trabajadores de los diferentes departamentos, la cual nos sirvié para analizar el clima
laboral de la empresa. Para este estudio se us6 pruebas de normalidad mediante Shapiro Wilk para conocer si la
distribucion es normal o no, la prueba de Baremos nos permiti6 identificar el nivel de clima laboral y sus
respectivas dimensiones, asimismo, las pruebas sociodemograficas que nos ayudo6 a identificar diferentes
variables de edad y sexo, y poder observar si hay alguna percepcion igual o distinta en los trabajadores, todas
estas pruebas estadisticas se realizaron en el software IBM SPSS ESTATIC 24 y el software Excel como
herramienta para el desarrollo de graficos estadisticos para una mejor informacion detallada y mejor
interpretacion para la investigacion.

Para la prueba de normalidad de la variable clima laboral y sus dimensiones, en la tabla 5, se aprecia que de
acuerdo al estadistico de Shapiro Wilk, usado para determinar la normalidad de los datos menores a 50, que el
nivel de significancia es mayor a 0.05 en todas las dimensiones y variable a excepcion de la dimension
condiciones laborales que cuenta con un nivel de significancia menor a 0.05. Las dimensiones y variable que
cuentan con un nivel de significancia mayor a 0.05, cuentan con una distribucion paramétrica o normal, y la
dimension que cuenta con el nivel de significancia menor a 0.05 cuenta con una distribucion no paramétrica o no

normal.

Tabla 5
Prueba de normalidad Shapiro Wilk

Shapiro-Wilk

Estadistico Gl Sig.
Realizacion Personal 977 31 728
Involucramiento Laboral 964 31 364
Supervision 967 31 448
Comunicacion 950 31 .159
Condiciones Laborales 913 31 .015
Clima Laboral 977 31 713

*. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
a. Correccion de significacion de Lilliefors



4. Resultados

Datos sociodemogrdficos

Tabla 6
Datos sociodemograficos
Recuento %
De 25 a 30 afios 6 19.4%
De 31 a 35 afios 10 32.3%
Edad De 36a40 aﬁo~s 7 22.6%
Mayor de 41 afios 8 25.8%
Total 31 100.0%
Masculino 21 67.7%
Sexo Femenino 10 32.3%
Total 31 100.0%

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

La tabla 6, muestra los datos sociodemograficos del estudio. Se aprecia que del total de colaboradores el
32.3% representa a aquellos cuyas edades oscilan entre 31 a 35 afios. Por otro lado, el 19.4% corresponde a
aquellos en donde las edades comprenden entre 25 a 30 afios. El sexo de mayor representacion es el masculino

(67.7%).

Resultados en funcion a los objetivos

Acontinuacion se presenta el objetivo general de la investigacion, Nivel de clima organizacional en los

trabajadores de la empresa M&J CORPORATION.

Tabla 7

Nivel de Clima organizacional

%
Nivel Bajo 8 25.8%
_ o Nivel Moderado 15 48.4%
Clima organizacional Nivel Alto 3 25.8%
Total 31 100.0%

Fuente: Elaboracion mediante SPSS



En los resultados obtenidos como indica en la tabla 7, el nivel de clima laboral y sus respectivas
dimensiones. En los resultados muestran que el Clima laboral cuenta con un nivel moderado que representa el
48.4% y el nivel bajo y alto estan parcializados por el 25.8% en ambos casos.

Dicho de otro modo, la empresa M&J CORPORATION , cuenta con un nivel de Clima organizacional
moderado o aceptable, mientras mas sea el nivel positivo de sus dimensiones mayor sera el nivel de clima laboral;
es probable que mientras los colaboradores no persiban un buen desarrollo personal, un buen involucramiento,
una buena supervicion, mejor comunicacion y una buena condicion laboral el nivel del clima laboral serd negativa

en la empresa.

Tabla 8

Dimension Realizacion Personal

N %

Nivel Bajo 6 19.4%

Realizacion Nivel Moderado 25 80.6%
Personal Nivel Alto 0 0.0%

Total 31 100.0%

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

En los resultados obtenidos como indica en la tabla 8, el nivel de realizacion personal en los trabajadores de
la empresa M&J CORPORATION, muestran un nivel moderado que representa el 80.6% , asimismo, se evidencia
un nivel bajo de 19.4% y el nivel alto de 0.0% respectivamente.

Dicho de otro modo, en la empresa M&J CORPORATION los trabajadores tienen una aceptable
apreciacion respecto a la forma en el que la empresa favorece su desarrollo personal y profesional en su area,
pero tambien creen que la empresa deberian seguir impulsando mas oportunidades de progresar tanto en el
aspecto académico como laboral de sus subordinados, de lo contrario el nivel de realizacion personal afectaria el

clima laboral en la empresa.

Tabla 9

Dimension Involucramiento laboral

N %
Nivel Bajo 3 9.7%
' Nivel Moderado 21 67.7%
Involucramiento Nivel Alto 7 22.6%

Total 31 100.0%




Fuente: Elaboracion mediante SPSS

En los resultados obtenidos como indica en la tabla 9, el involucramiento laboral en los trabajadores de la
empresa M&J CORPORATION muestran un nivel moderado que representa el 67.7% , asimismo, se evidencia un
nivel alto de 22.6% y el nivel bajo de 9.7% llegando a un total del 100% de los trabajadores encuestados.

Dicho de otro modo, el presente resultado muestra que los trabajadores en la emprea M&J
CORPORATION se sienten involucrados y comprometidos con los valores y desarrollo de la organizacion, pero
tambien, a pesar de estar identificados con la institucidn creen que el trabajo debe ser mas dinamico, eficiente y
tambien mas inclusivo con los subordinados para definir objetivos y acciones para el éxito de la organizacion, de

lo contrario el nivel de involucramiento afectaria el clima organizacional en la empresa.

Tabla 10

Dimension Supervision

N %
Nivel Bajo 6 19.4%
., Nivel Moderado 17 54.8%
Supervision
Nivel Alto 8 25.8%
Total 31 100.0%

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

En los resultados obtenidos como indica en la tabla 10, la supervicion en los trabajadores de la empresa
Mé&J CORPORATION muestran un nivel moderado que representa el 54.8% , asimismo, se evidencia un nivel
alto de 25.8% y el nivel bajo de 19.4% llegando a un total del 100% de los trabajadores encuestados.

Dicho de otro modo, el presente resultado muestra que los trabajadores destacan la labor instruccional de
sus superiores ya que cada trabajador sabe cual es su funcion dentro del area y asi cada uno pueda cumplir con los
objetivos establecidos, pero tambien, los colaboradores afirman que deberia haber un mayor involucramiento por
parte de los supervisores ya que con una retroalimentacion mas frecuente se puede manejar informacion mas
detallada y oportuna en el dearrollo de la actividades del area, de lo contrario el nivel de involucramiento afectaria

el clima organizacional en la empresa.



Tabla 11

Dimension Comunicacion

N %
Nivel Bajo 5 16.1%
o Nivel Moderado 18 58.1%
Comunicacion
Nivel Alto 8 25.8%
Total 31 100.0%

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

En los resultados obtenidos como indica en la tabla 11, la comunicacion en los trabajadores de la empresa
Mé&J CORPORATION muestran un nivel moderado que representa el 58.1% , asimismo, se evidencia un nivel
alto de 25.8% y el nivel bajo de 16.1% llegando a un total del 100% de los trabajadores encuestados.

El presente resultado muestra que los trabajadores no tienen dificultad de comunicacidn entre los superiores
y compafieros de area debido a que valoran el trabajo de cada area y la informacion que brinda cada una puede
resolver de manera oportuna los objetivos planteados, pero tambien, los colaboradores afirman que deberia seguir
mejorando la comunicacion de manera horizontal y vertical entre los diferentes actores de esa manera se podra
tener informacion oportuna para poder solucionar diferentes situaciones que se presentan, de lo contrario el nivel

de comunicacion afectaria el clima organizacional en la empresa.

Tabla 12

Dimension Condiciones laborales

N %
Nivel Bajo 8 25.8%
] L))
Condicién Laboral N?Vel Moderado 15 48.4%
Nivel Alto 8 25.8%
Total 31 100.0%

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

En los resultados obtenidos como indica en la tabla 12, las condiciones laborales en los trabajadores de la
empresa M&J CORPORATION muestran un nivel moderado que representa el 48.4% , y el nivel alto y bajo estan
parcializados por el 25.8% en ambos casos.

Dicho de otro modo, el presente resultado muestra que los trabajadores perciben una aceptable condicion de
seguir laborando, ya que la mayoria se sienten reconocidos por el trabajo que realizan, tanto en el aspecto
material, econdmico y psicologico que requieren para cumplir con sus tareas y funciones asignadas, sin embargo,
creen que la empresa debe priorizar un poco mas en innovar y brindar recursos que les permitan a los trabajadores
realizar su trabajo con mayor eficiencia y lograr los objetivos , de lo contrario el nivel de condicon laboral

afectaria el clima organizacional en la empresa M&J CORPORATION.



Estudios complementarios.

A continuacion se presenta los diferentes resultados estadisticos de los niveles de puntuacion de la

dimensiones de la variable de estudio.

Tabla 13

Media ponderara de las dimensiones de clima laboral

Dimension ftem Media Dimension ftem Media Dimensién ftem Media
pl 2.42 pll 197 p21 2.65
p2 2.9 pl2 397 p22 4.00
p3 2.48 pl3  4.23 p23 3.84
p4 3.06 pl4 387 p24 4.45
p5 3.1 pl5s 271 p25 2.52
Realizacion po 277 Involucramiento P16 3.39 p26 4.10
personal p7 2.74 Laboral pl7  3.03  Supervision  p27 2.87
2.892 P8 2.35 3.09 pl8  3.65 341 p28 2.58
P9 3.84 pl9  2.00 p29 4.42
pl0 3.26 p20  2.06 p30 2.65
Dimension ftem Media Dimension Item Media
p31 3.97 p4l  3.68
p32 3.68 p42  3.23
p33 3.68 p43 4.13
p34 3.65 p44  3.10
p35 4.42 pd5  3.52
p36 3.13 Condiciones P46 3.29
Comunicacion ~ p37 3.00 laborales p47  3.35
3.69 p38 4.26 3.46 p48  3.90
p39 3.58 p49  3.26
p40 3.52 p50  3.13

Fuente: Elaboracion mediante SPSS

Se aprecia que la tabla 7 muestra la escala de puntacion de las dimensiones de la variable clima laboral.
Con respecto a la dimension Realizacion Personal, se visualiza que el item1 cuenta con una ponderacion de 2.42,
lo que indica que los colaboradores puntuaron esta pregunta entre 2 a 3 de la escala de Likert. Se aprecia
también que esta ponderacion es la minima de la dimension. Por otro lado, el item 9 tiene una ponderacion de
3.84 lo que indica que esta pregunta fue puntuada entre 3 a 5 de la escala de Likert, la ponderacion de este item es
la mas alta de la dimension. En este resultado se observar que la ponderacion obtenida para esta dimension, los
colaboradores han destacado tanto los superios como compaiieros trabajan cooperativamente permitiendo que la
informacion en la oficina fluya adecuadamente, tambien resaltan que los objetivos de las diferentes actividades

laborales del area son retadores, asimismo , sienten que tienen apoyo de parte de sus superiores.
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Tambien la dimensidn involucramiento se viualiza en el item 11 una ponderacion minima de 1.97 y como
ponderacion maxima el item 12 con 4.23. En el presente resultado de la dimension involucramiento laboral, se
basa en el compromiso con los valores y desarrollo de la organizacion, denotan a su vez medias positivas y
negativas. Para el colaborador, pertenecer a la empresa percibe un nivel de involucramiento moderado ya que en
su gran maroria se sienten comprometidos con la organizacion

Por otro lado la dimension supervision se viualiza en el item 25 una ponderacion minima de 2.52 y como
ponderacion maxima el item 24 con 4.45, este resultado indica que los colaboradores perciben que la instruccion
laboral brindada por los superiores es adecuada porque cada colaborador conoce y sabe cual es su funcioén dentro
del area y asi poder cumplir con los objetivos establecidos, asimismo, persiven que las diferentres actividades de
trabajo les permiten aprender y desarrollarse, sin embargo los colaboradores persiben que deberia haber un mayor
involucramiento de los supervisores.

Tambien en la dimensién Comunicacién se viualiza en el item 36 una ponderacion minima de 3.13 y como
ponderacion maxima el item 35 con 4.42, este resultado indica que los subordinados sienten la libertad de poder
comunicarse entre sus superiores y entre compaieros de trabajo, la informacion clara y precisa que se brinda
ayuda a resolver de manera rapida los objetivos establecidos, pero siempre partiendo de normas y procedimientos
claros por parte de la organizacion, tambien se debe considerar que la comunicacion debe ir mejorando siempre
teniendo la informacion de primera mano para poder resolver cualquier situacion a presentarse.

Asimismo, en la dimension condiciones laborales se viualiza en el item 44 una ponderacién minima de
3.10 y como ponderacion maxima el item 43 con 4.13, esto evidencia que los subordinados resaltan que su trabajo
individual o grupal se pueden realizar con libertad bajo los lineamientos estandares establecidos , pero tambien
los subordinados creen que se debe priorizar mas las diferentes herramientas o instrumentos que permitan realizar

un trabajo con mayor eficiencia y calidad para poder generar mas ingresos y ser mas competitivos en el mercado

Finalmente se aprecia que la dimension con menor ponderacion es: Realizacion personal con una media de

2.892 y la dimension con mayor ponderacion es: Comunicacion con una ponderacion de 3.69.

Correlacion significativa del Clima Organizacional y sus dimensiones

Tabla 14

Correlacion de Pearson

Realizacion  Involucramiento S .., C nicacion Condiciones
Personal Laboral upervision OMmunIcaclo Laborales
Clima Correlacion 376" 578" 290 483" 590"
Organizacional de Pearson
Sig.
(bilateral) .037 .001 114 .006 .000
N 31 31 31 31 31

*_La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
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Para determinar la correlacion, previamente se identifico la normalidad de los datos usando la prueba de
normalidad de Shapiro Wilk ya que los datos son menores a 50. El nivel de significancia es mayor a 0.05 en todas
las dimensiones y variable; lo que indica que los datos cuentan con una distribucion paramétrica o normal. Se
concluye que al tener una distribucién normal se usara el estadistico de correlacion R de Pearson.

En la tabla 18 el resultado se evidencia que solo existe correlacion sigmificativa en 4 dimesiones;
realizacion personal, Involucramiento laboral, comunicacion y condiciones laborales debido a que su significancia
bilateral es menor o igual a 0,05, caso contrario sucede con la dimension de supervision donde se puede observar
una significancia bilateral mayor a 0,05 lo que evidencia que no existe rrelacion significativa con la variable clima
organizacional.

Con el uso del cuestionario de SPC en la empresa M&J CORPORATION se observé una correlacion de
mayor impacto entre las dimensiones realizacion personal, involucramiento laboral, comunicacion y condiciones
laborales, esto debido a que los colaboradores a ponderado con mayor puntuacion dichas dimensiones lo cual se
da a entender se esmera en establecer buenos procesos para el desarrollo de las diferentes actividades que realizan
los subordinados en la organizacion. Tambien se evidencia que existe una dimensiéon con mayor significancia en
comparacion a los demas, esta dimension son las condiciones laborales que la empresa da a los trabajadores para
para poder desarrolla sus tareas y funciones encomendadas, sin embargo tambien se evidencia que existe un bajo

nivel de supervision lo cual se veria afectado el rendimiento y el logro de los objetivos de la organizacion.

Discucion de resultados:

La pertinencia de la presente investigacion se focaliza en determinar el nivel de clima organizacional en los
trabajadores de la empresa M&J CORPORATION. En conclusion, este estudio sefiala que existe un nivel de
clima laboral moderado en los trabajadores de la empresa M&J CORPORATION.

De acuerdo a los resultados obtenidos en este estudio, el nivel de clima laboral en la empresa es moderado
lo cual indica que esta dentro de un nivel aceptable, sin embargo los resultados tambien muestran que existen
muchos factores que mejorar de lo contrario esto puede afectar negativamente el clima organizacional de la
empresa. Ello tiene similitud con un estudio realizado por Francisco Morales (2018) en su investigacion del
clima laboral en América Latina, a partir de este se ha podido verificar de las mas de 500 evaluaciones realizadas
a mas de 500 empresas en 15 paises de América que, en Ecuador, Honduras y Reptiblica Dominicana se enfrentan
con mayor eficiencia a estos problemas de indole organizacional, no obstante, el porcentaje de insatisfaccion es
alto ya que segun El Diario La Reptblica de Colombia (2018), tan solo el 10% de trabajadores en América Latina

considera que tiene un empleo ideal.

Otro estudio realizado por Brito, Clara (2020) en el cual se obtuvo como resultado que las dimensiones
estimulo y orientacion fueron identificadas como favorables para el 765clima organizacional, ya que ambos

componentes de analisis arrojaron una respuesta superior al 50% y 25% para las respuestas de acuerdo y muy de
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acuerdo, asimismo, se obtuvieron resultados iguales o superiores al 18% en la opcion indeciso y para las opciones
en desacuerdo y muy en desacuerdo los porcentajes fueron igual a 0%, concluyendo que es necesario que los
proyectos y planes de asesoria implementen canales de comunicacion que permitan resolver inquietudes y
sugerencias en los trabajadores, asimismo, que se integren otras variables que mejoren el desempefio y la
consecucion de objetivos y, refuercen la confianza y el compromiso de los trabajadores a fin de construir un clima

organizacional mas adecuado.

Tambien se encontr6 el nivel de realizacion personal en los trabajadores de la empresa M&J
CORPORATION, lo cual indica un nivel moderado 80.6% ,esto es porque los trabajadores tienen una aceptable
apreciacion respecto a la forma en el que la empresa favorece su desarrollo personal y profesional en su area,
pero tambien creen que la empresa deberian seguir impulsando mas oportunidades de progresar tanto en el
aspecto académico como laboral de sus subordinados, de lo contrario el nivel de realizacion personal afectaria el
clima laboral en la empresa. Discrepando con Rosado (2018) investigacion sobre la relacion entre el clima laboral
y el desempeiio laboral de los trabajadores de contrato administrativo de servicios en una entidad publica del
cercado de Lima, la cual arrojé como resultados que la dimension “Comunicacion” obtuvo el mejor porcentaje de
varianza (38.1%), siendo la segunda: la dimension “Supervision” (13.04%), la tercera: dimension
“Involucramiento laboral” (10.59%), la cuarta: “Realizacion personal” (6.51%) y Gltima “condiciones laborales”
(7.383%), las cuales permitieron concluir que la fluidez, claridad y coherencia en la comunicacion interna entre
los trabajadores, crea un buen ambiente laboral de trabajo en equipo, asimismo, fomenta lazos emocionales de
humildad, empatia y compafierismo dentro de la organizacion fortaleciendo de manera positiva las relaciones de

atencion con los clientes internos y externos de la organizacion.

Asi mismo se encontré que el involucramiento laboral en los trabajadores de la empresa M&J
CORPORATION es moderado con un 67.7% , este resultado muestra que los trabajadores en la emprea M&J
CORPORATION se sienten involucrados y comprometidos con los valores y desarrollo de la organizacion, pero
tambien, a pesar de estar identificados con la institucion creen que el trabajo debe ser mas dinamico, eficiente y
tambien mas inclusivo con los subordinados para definir objetivos y acciones para el éxito de la organizacion, de
lo contrario el nivel de involucramiento afectaria el clima organizacional en la empresa. Discrepando con por
Restrepo Jorge (2018) en su investigacion “Preparing for take-off” ha podido comprobar que la cifra de rotacion
de personal a nivel mundial aumento6 en un 23% entre el afio 2013 hasta la actualidad; por tal motivo la rotacion de
personal es aquella situacion en la que tras un periodo de tiempo, el colaborador decide marcharse o renunciar al
cargo; lo cual segin este estudio se debe al ambiente de trabajo demasiado inestable en el cual se desarrollan. Por
su parte, segun el estudio realizado por Hay Group Portafolios (2014) se ha corroborado que: “A nivel mundial para

medir el nivel de compromiso, concluyé que mas de la tercera parte de los empleados se muestran renuentes e
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incapaces de dar algo mas a su organizacion, es decir, la lealtad hacia la compafia muestra tendencia a la baja en

los ultimos cinco afios, ubicandose en un 57%.”, lo cual sin duda debilita el clima organizacional.

También se encontré que el nivel de supervision es moderado, este resultado muestra que los trabajadores
destacan la labor instruccional de sus superiores ya que cada trabajador sabe cual es su funcion dentro del area y
asi cada uno pueda cumplir con los objetivos establecidos, pero tambien, los colaboradores afirman que deberia
haber un mayor involucramiento por parte de los supervisores ya que con una retroalimentacion mas frecuente se
puede manejar informacién mas detallada y oportuna. Estos resultados tienen relacion segun el sitio web de El
Comercio: “El 86% de peruanos renunciaria a su trabajo por mal clima organizacional” (2018), quedando en claro
que, aun con la existencia de un clima precario, poco o nada se hace por mejorarlo. Ello, sumado a que el 30% de
los trabajadores (alto %) indican que las empresas u organizaciones no toman en cuenta sus opiniones y sugerencias,
el 36% afirma que su trabajo no era apreciado, esto se da porque no existe una supervision o un feed back de las
actividades que realizan los colaboradores, este factor influye enormemente en su desempefio laboral y en el clima

organizacional; daria como resultado un clima organizacional con falencias.

Con respecto a los resultados obtenidos en la dimension comunucacion, los trabajadores refieren que no
tienen dificultad de comunicacion entre los superiores y compaifieros de area debido a que valoran el trabajo de cada
area y la informacion que brinda cada una puede resolver de manera oportuna los objetivos planteados, pero
tambien, los colaboradores afirman que deberia seguir mejorando la comunicacion de manera horizontal y vertical
entre los diferentes actores de esa manera se podra tener informacion oportuna. Esto tiene similitud con una
investigacion realizada por Rosado, P (2018) la cual arrojo como resultados que la dimension “Comunicacion”
obtuvo el mejor porcentaje de varianza (38.1%), siendo la segunda: la dimension “Supervision” (13.04%), la
tercera: dimension “Involucramiento laboral” (10.59%), la cuarta: “Realizacion personal” (6.51%) y ultima
“condiciones laborales” (7.383%), las cuales permitieron concluir que la fluidez, claridad y coherencia en la
comunicacion interna entre los trabajadores, crea un buen ambiente laboral de trabajo en equipo, asimismo, fomenta
lazos emocionales de humildad, empatia y compafierismo dentro de la organizacion fortaleciendo de manera

positiva las relaciones de atencion con los clientes internos y externos de la organizacion.

Por otro lado con el uso del cuestionario de SPC en la empresa M&J CORPORATION se observé una
correlacion de mayor impacto entre las dimensiones realizacion personal, involucramiento laboral, comunicacion
y condiciones laborales, esto debido a que los colaboradores a ponderado con mayor puntuacion dichas
dimensiones lo cual se da a entender se esmera en establecer buenos procesos para el desarrollo de las diferentes
actividades que realizan los subordinados en la organizacion. Sin embargo tambien se evidencia que existe un
bajo nivel de supervision lo cual se veria afectado el rendimiento y el logro de los objetivos de la organizacion.

Estos resultados tienen similitud al estudio realizado en el Per(, segin el sitio web de Gestion.pe, las

encuestas del clima organizacional han presentado que menos del 50% de las empresas aplica acciones para

24



mejorarlo (2019). Por su parte, segtn el sitio web de El Comercio: “El 86% de peruanos renunciaria a su trabajo
por mal clima organizacional” (2018), quedando en claro que, aun con la existencia de un clima precario, poco o
nada se hace por mejorarlo. Ello, sumado a que el 30% de los trabajadores (alto %) indican que las empresas u
organizaciones no toman en cuenta sus opiniones y sugerencias, el 36% afirma que su trabajo no era apreciado, esto
se da porque no existe una supervision o un feed back de las actividades que realizan los colaboradores, este factor
influye enormemente en su desempefio laboral y en el clima organizacional; daria como resultado un clima

organizacional con falencias.

Conclusiones

Mediante esta investigacion se puede afirmar que el nivel de clima organizacional esta esctrechamente
ligado a la percepcion de los trabajadores, lo cual se ha encontrado que el nivel de clima organizacional en la
empresa M&J CORPORATION es moderado, lo cual indica que la empresa tiene muchos aspectos que mejorar

tomando en cuenta las dimensiones de estudio.

Esta investigacion esta dando los primeros pasos para poder ofrecer mejoras en el servicio brindado por las
empresas de transporte, se busca ahondar en los factores que pueden o no influenciar en los trabajadores para una

mejor comprension de los gerentes y propietarios de los vehiculos de transporte de un modo mas humano.

Tambien se puede concluir que el talento humano va tomando mayor importancia y relevancia en la toma
de decisiones de modo interno y externo de la organizacion, forma parte de las nuevas tendencias técnicas de la
administracion, y el presente estudio busca colaborar ¢ impulsar la valoracion del talento humano en las empresas
de transporte publico y privado a pesar de que poseen una técnica de administracion basica, pero con el fin de
mejorar el clima organizacional porque permite conocer y comprender “Analisis del clima organizacional en la
empresa M&J CORPORATIONP SRL” las conductas de las personas dentro de los centros laborales, permitiendo
fortalecer las debilidades encontradas para lograr la consecucion de metas organizacionales, de la misma manera

se podran potenciar el rendimiento de los trabajadores y asi elevar su productividad.
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