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RESUMEN

El objetivo principal de esta investigacion es medir la influencia de los
factores del area laboral en el clima organizacional en el grupo de
trabajadores de la empresa Silver Lake S.A.C. Se evalua el modelo
propuesto con base en medidas presentes en una empresa de la ciudad
de Tacna y se investiga cudles tienen mayor impacto en ciertas variables
de resultado organizacional. La metodologia del presente trabajo de
investigacién corresponde al tipo de investigacidon basica, y el disefio de
la investigacion es explicativa con el propdsito de establecer el nivel de
influencia de los factores de actividad laboral en el clima organizacional
de la empresa Silver Lake S.A.C. Los resultados obtenidos permiten
comprobar que la edad, el sexo masculino y las areas como la
administracion, control, y distribucién son las que mayor influencia
negativa tienen sobre el clima organizacional de la empresa.

Palabras claves: Clima Organizacional, actividad laboral, relaciones
humanas

ABSTRACT

The main objective of this research is to measure the influence of the
factors of the labor area in the organizational climate in the group of
workers of Silver Lake S.A.C. The proposed model is evaluated based on
measures present in a company in the city of Tacna and it is investigated
which have the greatest impact on certain organizational outcome
variables. The methodology of this research work corresponds to the
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type of basic research, and the design of the research is explanatory in
order to establish the level of influence of the factors of work activity in
the organizational climate of the company Silver Lake S.A.C. The
obtained results allow to verify that the age, the masculine sex and the
areas like the administration, control, and distribution are those that
greater negative influence have on the organizational climate of the
company.

Keywords: Organizational climate, work activity, human relations

INTRODUCCION

Es explicito en reconocer que en la empresa existe preocupacion por el clima organizacional y el impacto
que este puede tener, de ahi el interés en medir y compararse con otras empresas o con el mercado. Los
instrumentos mas utilizados para medir clima son las encuestas, siendo mds importante la forma y el
contexto en que se miden sus resultados que el tipo de instrumento propiamente dicho. Para tener un
resultado 6ptimo sobre los problemas que se presentan en una empresa referente al clima organizacional
es importante medirlo con un instrumento, de esta forma se obtendra resultados reales. (Vazquez, 1992)
(Grant, 2008).

La necesidad de revisar el modelo organizacional de las empresas es cada vez mas urgente, toda vez que
las expectativas de los empleados y de los diversos stakeholders son crecientes y abarcan nuevas
dimensiones. La motivacion y compromiso intrinsecos de los empleados de las décadas pasadas ha dado
paso a trabajadores que demandan inclusion, participacion, desafio y reconocimiento. Algunos autores
indican que las metodologias de administracion clasica no han cambiado significativamente en el ultimo
tiempo y no estan siendo capaces de motivar que los empleados entreguen diariamente su esfuerzo y
creatividad. A estos ultimos les preocupan temas de las organizaciones que van mas alld de la labor
productiva en si y de la remuneracion financiera asociada. Hoy en dia los trabajadores se comprometen
mas en su trabajo mientras exista una motivacién o algun incentivo que le favorezca de manera
econémica. (Zenteno-Hidalgo, Silva, & Andrés, 2016). La presion del entorno a cumplir con la
responsabilidad social empresarial y la necesidad de las empresas de ser mas competitivas, innovadoras y
flexibles, hace que el panorama global no sea auspicioso si no se generan los cambios necesarios a tiempo
(Grant, 2008). Una de las propuestas que se ha planteado para superar situaciones de desmotivaciéon y
bajo compromiso es la implementacién de practicas de recursos humanos de alto desempefio (PAR). El
impacto de la gestion del recurso humano se ve influenciado por el clima laboral imperante en la
organizacién y factores como la cultura, tanto de la organizacién como de la industria y el pais (Ahmad &
Schroeder, 2003). Existe una vinculacién directa entre clima laboral, PAR y desempefio que ha sido
estudiada y presentada por diversos autores (Neal, West, & Patterson, 2005). A pesar de la diversidad de
factores que influyen en el clima, la revision de los aportes tedricos de distintos autores y los trabajos
empiricos que se han realizado permite identificar los mas relevantes e incorporar a esa lista conceptos
mas innovadores, y con trabajos de investigacion como el presente se contribuye a una mejora en el
desarrollo de las empresas del entorno regional. El clima organizacional es una variable en la gestion poco
trabajada, aunque se sabe de su importancia vital en el éxito de la empresa. Muy pocas sociedades tienen
una periodicidad de monitoreo de cémo va su organizacion respecto a las relaciones humanas entre
trabajadores y de éstos con sus jefes.

Roman y Col. presentan un estudio donde definen que el apoyo organizacional ejerce una influencia
indirecta positiva sobre la participacion en actividades de desarrollo de empleados y sobre los
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comportamientos proactivos. Recomienda la promocion de climas organizacionales caracterizados por el
apoyo organizacional y el empoderamiento(Roman-Calderdn, Krikorian, Franco Ruiz, & Betancur Gaviria,
2016). Grant afirma que el éxito de algunas decisiones empresariales (por ejemplo, globalizacién y fusiény
adquisicion) requiere reconocer y reconciliar las diferencias entre las practicas de gestién de recursos
humanos en diferentes paises e industrias (Grant, 2008). Schneider revisa el clima organizacional vy la
teoria y la investigacién de la cultura organizacional y la define brevemente como los significados que la
gente atribuye a los paquetes interrelacionados de experiencias que tienen en el trabajo. (Schneider,
2013). Andrew Neal examind si la eficacia de las practicas de gestion de recursos humanos (GRH) depende
del clima organizacional y de la estrategia competitiva. La relacion de la gestién de recursos humanos solo
es aplicable para ciertas empresas que tienen buen clima organizacional porque de lo contrario no se
podria obtener buenos resultados. Los resultados apoyaron el argumento de asignacion de recursos (Neal
et al., 2005).

OBJETIVO

Establecer en qué medida el factor edad, sexo, actividad laboral, relaciones humanas, la autorrealizacion y
la estabilidad/cambio de la actividad laboral influye negativamente en el clima organizacional de la
empresa Silver Lake S.A.C. de |a ciudad de Tacna.

METODOLOGIA

El presente trabajo de investigacion corresponde al tipo de investigacién bdsica, observacional y de corte
transversal. El estudio se realizé en la empresa SILVER LAKE SAC de la ciudad de Tacna. Se trabajé con el
100% de los trabajadores de la empresa que vendria a ser 160 personas, segun criterios de inclusion y
exclusién. La muestra fue probabilistica, mediante muestreo aleatorio simple, donde el tamafio fue de 59
trabajadores. La estructura del cuestionario comprendio:

Indicadores ftems

Implicacién 1,2,3,4,5,6,7,8,9

Cohesién 10,11,12,13,14,15,16,17,18
Apoyo 19,20,21,22,23,24,25,26,27
Autonomia 28,29,30,31,32,33,34,35,36
Organizacién 37,38,39,40,41,42,43,44,45
Presion 46,47,48,49,50,51,52,53,54
Claridad 55,56,57,58,59,60,61,62,63
Control 64,65,66,67,68,69,70,71,72
Innovacién 73,74,75,76,77,78,79,80,81
Comodidad 82,83,84,85,86,87,88,89,90

Tabla 1. ftems segun indicadores del clima organizacional

La validacion de los instrumentos se realizd a través de la prueba de confiabilidad del estadistico Alpha de
Cronbach, con un valor final de 0.834.

RESULTADOS

En la muestra de estudio el 42.4% tenia entre 20 y 29 afios seguido del grupo entre 30 a 39 afios con
33.9%. El 23.7% tenia entre 40 a 59 afios. La frecuencia segun sexo fue a predominio masculino con un
89.8% seguido de un 10.2% de sexo femenino.
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En el analisis estadistico por esferas de clima organizacional (Tabla 1), podemos observar que la esfera con
mas alto puntaje fue la de Organizacién (66.85) seguido con la de Control (62.41), autonomia (62.34),
Innovacion (62.52), autonomia (62.34) e implicacién (62.15).

Tabla 2
Medicidn de las esferas en el clima organizacional
Media Méximo Minimo Error tipico de la media

Implicacién 62.15 88.89 22.22 1.84
Cohesién 53.67 88.89 22.22 1.74
Apoyo 55.18 77.78 22.22 1.78
Autonomia 62.34 100.00 11.11 2.48
Organizacién 66.85 88.89 33.33 1.87
Presion 59.32 88.89 22.22 2.19
Claridad 58.38 100.00 33.33 1.91
Control 64.41 100.00 22.22 2.29
Innovacion 62.52 88.89 11.11 2.10
Comodidad 58.00 100.00 22.22 2.36

Las medias proporcionales obtenidas para cada esfera de la dimensién del clima organizacional se
observan en la tabla 3. La dimensién mas comprometida es la de relaciones humanas (57), seguido de la
estabilidad y cambio (60.83) y la dimensién mas alta fue la de autorrealizacion (62.84).

Tabla 3
Comparacion de las dimensiones del clima organizacional
Media Méximo Minimo Error tipico de la media
Relaciones Humanas 57.00 81.48 37.04 1.12
Autorrealizacion 62.84 88.89 44.44 1.22
Estabilidad/cambio 60.83 83.33 30.56 1.34
Puntaje total 60.22 84.57 42.28 .88

Segun sexo, la diferencia entre las proporciones manifestadas no eran estadisticamente significativas p:
(>0.05). Se evidencia una diferencia significativa entre los grupos de edad seglin dimension de relaciones
humanas (p: 0.04). No existe diferencia de clima laboral segin tiempo de servicio ni el drea de servicio
(p:>0.05).

En la dimensién de autorrealizacién, segln area de trabajo, el 27.3% del area de administracion y el 33.3%
del drea de distribuciéon manifestaban un clima negativo. En la esfera de organizacion, el 13.5% del area
de ventas y el 8.3% del drea de almacén presentaban un clima negativo. En la esfera de presion, el 44.4%
del drea de distribucién, el 36.4% del drea de administracion y el 36.4% del area de ventas manifestaban
un clima negativo. La diferencia no fue significativa (p>0.05).

Segln estabilidad /cambio, el 45.5% del area de administracién y el 33.3% del drea de distribucion
manifiesta en un clima negativo en la esfera de claridad. El drea con mejor percepcion fue el de ventas,
con un 81.3% de clima positivo. El 33.3% del drea de dimension, manifiesta un clima negativo seguido de
un 27.3% del drea de administracion. Una frecuencia del orden del 27.3% del drea de ventas y del drea de
administracién manifiestan un clima negativo. El 55.6% del area de distribucion manifestaba un clima
negativo en la esfera de comodidad seguido de un 36.4% del drea de administracion. La diferencia no fue
significativa (p>0.05).
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DISCUSION

Segun Schneider (Schneider, 2013), sostiene que el clima organizacional es un conjunto de percepciones
compartidas respecto a practicas, procedimientos y politicas que experimentan los empleados en el
funcionamiento de la empresa, y que si los comportamientos que ellos observan son recompensados al
interior de una organizacién. Esta definicién permite entender que el clima se construye en base a las
“percepciones” que se suceden en el “rendimiento o performance en el trabajo”. Lo cual indica que el
clima es como la atmdsfera que se respira dentro de una organizacion y tiene que ver con el conjunto de
sentimientos y emociones favorables o desfavorables con la cual los empleados valoran en su trabajo. En
ese sentido la presente investigacion comprueba que el clima organizacional en los trabajadores de la
empresa Silver Lake no es positiva, que existen trabajadores de las dreas laborales de administracion y
distribucion fundamentalmente que generan manifestaciones negativas que afectan el clima laboral. No
necesariamente el clima depende del comportamiento de los trabajadores de todas las areas, puede
comenzar gradualmente desde algunas areas.

El hecho de identificar oportunidades de mejora y precisar los factores que mayor influencia negativa
general sobre el clima, es un conocimiento vital para la organizacién para disefiar estrategias que permita
atenuar esos comportamientos y lograr el éxito de la empresa, promoviendo e implementando un plan de
mejora que los trabajadores perciban que estan atendidos en sus demandas. En la esfera de Autonomia,
se observa varios items que contienen puntajes negativos en representacion de las percepciones de los
trabajadores segln lo encuestado; siendo la esfera de autonomia que contiene 07 items a mejorar en el
personal. El personal que trabaja en la empresa no se siente libre de poder opinar libremente o tomar sus
decisiones, no existe una comunicacion o estrechos lazos de cooperacién entre jefe y empleado.

El resultado de la esfera de apoyo, se concluye con 06 items que los trabajadores no se sienten con la
plena confianza de hablar con sus jefes inmediatos para aumentos de sueldos, o no sienten una
motivacion por parte de la empresa. En la esfera de Cohesidn, se determina 04 items que no existe
mucha empatia entre los compafieros de trabajo la razdén por la que no se reconocen estrategias que
permitan el compartir. En la esfera de claridad, encontramos que el personal tiene que tener un manual
de funciones, de esta manera no hara de todo y se enfocara detalladamente en su funcién dentro de la
empresa.

Se recomienda a la Gerencia de la empresa Silver Lake S.A.C realizar trabajos de monitoreo de mejora
continua cada 6 meses, lo cual garantizaria la mejora continua en sus etapas de prevencion y aplicacién de
estrategias de ayuda oportuna. Fomentar y/o inculcar en los trabajadores el apoyo social por ejemplo en
navidad, o dias festivos donde se pueda colaborar a una causa social y ambiental seria una buena opcion
para que todo el personal de trabajo conozca la parte mas humana que tiene cada uno, implementando
proyectos de responsabilidad social. Asimismo, se recomienda la realizacién de cursos o actividades
formativas relacionada con la empresa para que promueven las metas que tiene cada area y salir
beneficiado trabajador/ empresa.

Es necesario que la empresa tome atencién de las actitudes del personal de trabajo, escuchando
sugerencias o aportes de los trabajadores esto ayudard que exista una comunicacion asertiva. Cuando se
realice alguna accidn sugerida por un trabajador es necesario que sea difundido entre todas las areas. Esto
generard que los demas trabajadores den sus propias sugerencias. Acoger sugerencias y difundir los
buenos resultados hace que se sienta importante e implicado en el bienestar de la empresa en la cual el
personal labora.

Es importante realizar actividades fuera de la oficina, como actividades recreativas y ajenas al contexto
laboral que pueden ser de gran ayuda para fomentar el trabajo en equipo y relaciones entre sus
miembros, al menos una vez al mes realizar dindmicas y de tal manera los trabajadores se despejen del
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estrés del trabajo diario. Segun lo concluido se debe aplicar las estrategias de mejora continua
considerando adicionalmente las esferas en riesgo que son comodidad, claridad y presion.
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