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RESUMEN 

 

     El conocimiento del Clima Organizacional  es importante para quienes dirigen las 

organizaciones debido a que influye en la calidad de vida del trabajador y el desempeño 

laboral en la prestación de los servicios. Por tanto, el Clima Organizacional constituye una 

tarea necesaria como indicadores de la productividad y el desempeño laboral. 

 

     El presente estudio sobre “Clima Organizacional y Desempeño Laboral en los 

Trabajadores de la Empresa Constructora Galilea de la Ciudad de Piura”, tuvo como 

objetivo general: Proponer un plan de satisfacción laboral para fortalecer el desempeño de 

los trabajadores de la empresa constructora Galilea de la ciudad de Piura. El tipo de la 

Investigación es Descriptiva, Explicativa y con Propuesta; la población estuvo conformada 

por  44 trabajadores. La técnica fue la entrevista y el instrumento un formulario tipo 

cuestionario. Los resultados fueron: El 70% de los trabajadores de la Empresa no reciben 

incentivos, recompensas a la hora de realizar su trabajo, por la cual no se refleja un buen 

desempeño en la organización. Se observa en 61%  que ellos a veces toman decisiones en 

los temas laborales de la empresa, en cuanto un 30% respondieron que siempre, lo cual es 

un buen objetivo que los mismos trabajadores tomen decisiones para que la empresa 

aumente en su productividad laboral. Por otro   Un 55% de los trabajadores de la Empresa, 

miden su rendimiento a través de la producción que realizan en la organización, ya que un 

32% respondieron que lo hacen por los resultados que obtienen en la fabricación del 

producto.  

 

     Se puede concluir con los resultados  que no existe un buen desempeño laboral por 

parte de los trabajadores de la empresa, pues los factores motivacionales, de capacitación y 

compromiso de la empresa no se cumplen en un gran porcentaje y eso dificulta cumplir 

con sus metas trazadas y el logro de los objetivos organizacionales, pues el trabajo en 

equipo es deficiente 

. 

     Palabras claves: Clima Organizacional, Motivación, Satisfacción Laboral, 

Desempeño, excelencia 
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ABSTRACT 

 

     Knowledge of organizational climate is important for those who run organizations 

because it influences the quality of life of workers and job performance in the provision of 

services. Therefore, the organizational climate is a necessary task as indicators of 

productivity and job performance. 

 

     This study on "Organizational Climate and Job Performance in Construction Workers 

of Galilee Piura City" had as its overall objective: To propose a plan of job satisfaction to 

strengthen the performance of workers of the construction company of Galilee Piura. The 

type of research is descriptive, explanatory and Motion; population consisted of 44 

workers. The technique was the interview and a questionnaire instrument type form. The 

results were: 70% of workers do not receive incentive rewards when doing their job, which 

is not reflected good performance in the organization. It is observed in 61% they 

sometimes make decisions on labor matters of the company, as 30% said forever, which is 

a good target that the workers make decisions for the company to increase its labor 

productivity. The other 55% of the workers of the company, measure performance through 

production they perform in the organization, 32% said they do so on their results in the 

manufacture of the product. 

 

     We conclude with the results that there is a good working performance by workers, as 

motivational factors, training and commitment of the company are not met in a large 

percentage making it difficult to meet their established goals and achievement of 

organizational objectives, as teamwork is poor. 

 

 

 

     Keywords: Organizational Environment, Motivation, Job Satisfaction, 

Performance Excellence 
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INTRODUCCION 

 

     La organización es la estructura normal de coordinación planeada entre dos o más 

personas para alcanzar una meta en común, en donde su principal característica es tener 

reacciones de autoridad y cierto grado de diversión del trabajo, es por eso que la 

planificación estratégica es el proceso que le da el verdadero sentido y dirección a las 

actividades diversas de una empresa permitiendo visualizar el futuro e identificación de los 

recursos, principios y valores requeridos para transitar desde el presente hacia la visión de 

una organización logrando así el éxito empresarial, pero todo éxito depende 

primordialmente del Clima Organizacional que es un aspecto determinante para el 

desarrollo productivo tanto de las empresas y organizaciones en general, es tan importante 

como las ventas y ampliación de las misma, en donde el no tener un buen uso de él puede 

afectar la buena marcha de las actividades y bienestar del personal en todos sus niveles.  

 

     Muchas empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen ambiente de 

trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus directivos 

administraciones y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho 

entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus compañeros 

de trabajo; sin embargo todo se viene abajo cuando no encuentran el Clima Organizacional 

adecuado para su desempeño profesional.  

 

     Si bien es cierto la importancia del Clima Organizacional ha sido tema de marcado 

interés desde los años 80 hasta nuestros días es por ello que este trabajo de investigación 

pretende hacer una recolección directa de los criterios que sustentan el desarrollo objetivo 

del trabajo.  

 

     Un buen clima organizacional laboral ayuda y alienta la participación, creando una 

conducta madura de todos sus miembros, permitiendo que ellos se comprometan a ser 

responsables de sus asignaciones laborales dentro de la empresa.  

 

     Tomando en cuenta lo antes expuesto se pretende hacer una investigación relacionada 

con el clima organizacional que se desenvuelve en la empresa Constructora Galilea de la 

http://www.monografias.com/


xiii 
 

ciudad de Piura, permitiendo proponer estrategias que vallan en función de mejorar el 

desempeño laboral por tal motivo la investigación se dividido en   5 capítulos  de la 

siguiente manera: 

 

     En el Capítulo I, se presenta el planteamiento del problema, la formulación del 

problema, y la justificación de la misma; también se hace mención del objetivo general y 

objetivos específicos, y por último de las limitaciones que se han presentados en la 

presente investigación. 

 

     En el Capítulo II, se identificaron los antecedentes en relación con la temática de la 

investigación, las bases teóricas establecidas sobre el desempeño laboral y la calidad de 

servicio, así como las bases teóricas. 

 

     En el Capítulo III, se describe el marco metodológico, especificando el tipo y el diseño 

de la investigación, población, muestra y muestreo, técnica e instrumento de recolección de 

datos, validez y confiabilidad, análisis de los datos y procedimiento de la investigación. 

 

     En el  Capítulo IV, se concretan los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas, en 

la cual se puede conocer que los trabajadores tienden a tener un desempeño laboral 

moderado el cual no le es muy favorable a los trabajadores, de la Empresa Constructora 

Galilea de la ciudad de Piura. 

 

     En el Capítulo V, se realiza la propuesta, en la cual se está involucrando el diseño 

teórico y la aplicación de las teorías insertadas en marco teórico; y fundamentalmente en el 

modelo de gestión propuesto. 

 

Y por último, en el Capítulo VI se determinan las conclusiones y recomendaciones que se 

presenta de acuerdo a lo analizado e interpretado, cumpliendo con los objetivos propuestos.    

 

 

 

 

 



14 
 

CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACIÓN 

1. Aspectos de la Problemática 

 

1.1. Situación Problemática 

 

     A nivel mundial, las organizaciones confrontan permanentemente la 

necesidad de mejorar su desempeño laboral para fortalecer la competitividad y 

sostenerse de manera óptima en el mercado. En la sociedad actual, 

caracterizada por los continuos cambios de paradigmas y el desarrollo 

acelerado de la tecnología, las empresas y sus individuos se ven impulsados a 

desarrollar procesos gerenciales que generan mecanismos de adaptación o 

innovación tecnológica para propiciar un mejoramiento continuo de la calidad 

y desempeño de sus colaboradores. Ahora bien, la gestión del desempeño es 

realmente una herramienta muy valiosa para las empresas, pues ayuda a sus 

colaboradores a mejorar su desempeño laboral en forma continua. Ello consiste 

en una planificación y ejecución de acciones, que requieren de un seguimiento 

y una revisión posterior por parte de los jefes. En la práctica, esta metodología 

se traduce en una especie de diálogo entre el jefe y el subalterno, con miras a 

mejorar el desempeño de este último. Es importante subrayar que no solo se 

dialoga acerca de las metas de cada período, sino además es importante 

referirse acerca de cómo se van a lograr los objetivos. El modelo de gestión del 

desempeño implica, por lo tanto, evaluar las competencias de las personas para 

asegurar que las metas no solo se logren, sino que, además, ellas sean el 

resultado de un modo particular de trabajo que la empresa ha considerado 

previamente. Del mismo modo en las empresas globalizadas enfatizan la 

importancia que tiene el desempeño laboral de cada trabajador para optimizar 

la productividad. En el ámbito mundial. El rápido crecimiento y expansión de 

la industria japonesa en las últimas décadas ha sido un fenómeno de gran 

interés para empresarios e investigadores. Todo ello ha llevado a analizar la 

gestión de los recursos humanos, que es un factor clave en la competitividad 

empresarial de nuestros tiempos.  
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     Entre los múltiples elementos que determinan la calidad y productividad de 

una empresa está, por supuesto, el rendimiento de sus trabajadores. Pero, ¿qué 

ocurre cuando el ausentismo laboral se convierte en un problema serio? 

 

     Aunque los controles por parte de las empresas son, en algunas ocasiones, 

muy concienzudos, lo cierto es que faltar al trabajo puede convertirse en un 

mal endémico para algunas compañías o negocios, que ven cómo la ausencia 

de algún trabajador (o trabajadores) afecta de manera muy negativa no sólo a 

su producción, sino incluso a su imagen comercial. 

 

     ¿Cómo prevenir este problema? 

 

     Cada trabajador debe estar ubicado en el puesto idóneo acorde a sus 

capacidades teniendo en cuenta sus competencias y habilidades.  

Por otro lado, la actitud de los jefes y responsables de la empresa es vital para 

frenar el ausentismo. Sin embargo se debe tener claro que un trato humano y 

personal, con los trabajadores propicia la formación de un ambiente de trabajo 

estable y cómodo. En general, y aunque pueda parecer obvio, un trabajo que 

resulte interesante y donde la persona se encuentre satisfecha es la mejor 

garantía de obtener un buen desempeño laboral. 

     En el ámbito internacional en  México se  desarrolla el talento de sus 

asociados, es uno de los objetivos más importantes  del área de Recursos 

Humanos. Busca ampliar conocimientos, habilidades y aptitudes para que cada 

persona desempeñe su trabajo con éxito. Apoya el crecimiento de sus 

colaboradores para que explore su potencial humano y técnico al máximo y 

exceda expectativas en todo lo que emprenda en su vida. En  México se 

capacita a sus asociados con metodologías de enseñanza/aprendizaje diseñadas 

de acuerdo a cada puesto y a la naturaleza del lugar de trabajo. Todos los 

materiales didácticos están pedagógicamente fundamentados  y orientados a 

facilitar el proceso de aprendizaje, algunos recursos en los que se apoya la 

capacitación son videos demostrativos, presentaciones en pantalla, auto 

aprendizaje por computadora, pizarrones, etc. Se realiza con la finalidad de que 

su capital humano alcance mejores índices de rendimiento. 
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     El desempeño óptimo de las empresas, hoy en día se ve obstaculizado 

debido a que no existe una buena relación con los compañeros de trabajo y/o 

con sus jefes; todo esto trae como consecuencia una alta rotación de personal y 

baja productividad. 

 

     A nivel institucional, la empresa Constructora Galilea, dentro de una de las 

prioridades de dicha empresa es cumplir con el trabajo programado, 

presionando al trabajador en exceso para cumplir sus objetivos, los 

trabajadores se muestran desmotivados y no se sienten identificados  con la 

empresa. 

 

     El personal que labora en la empresa se ve afectado por diversos factores 

que inciden en su rendimiento, algunos de ellos son los diferentes estilos de 

liderazgo de los jefes de área, el deficiente empleo de la comunicación, el alto 

nivel de ausentismo, la alta rotación del personal sin previo aviso, el conflicto 

surgido entre los valores de la organización y los valores individuales del 

personal; todo ello genera un descontento que lógicamente repercute en su 

desempeño. También se  desarrolla un clima organizacional negativo y 

autoritario que afecta directamente en el desempeño del personal, lo cual 

genera un malestar en la organización. 

 

     Hay que recalcar que  a veces los malos entendidos con el personal surgen 

debido a que no existe una buena comunicación entre ellos, además el diferente 

nivel educativo de los trabajadores produce que varias costumbres adoptadas 

por estos sean muy difíciles de cambiar, como por ejemplo la difusión de 

rumores y chismes, entre otros; todo esto hace que el clima organizacional se 

torne de manera negativa y conlleva al bajo rendimiento de los trabajadores 

 

 

 

 

 



17 
 

 

1.2. Formulación del Problema 

 

     Es por ello que nuestro problema de investigación queda expresado en los 

siguientes términos:  

     ¿Cómo mejorar el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa 

constructora Galilea de la ciudad de Piura? 

 

1.3. Delimitación de la Investigación 

 

Cobertura de la investigación: 

 

Espacio geográfico: 

      

     La presente investigación se realizará en la empresa constructora Galilea de 

la ciudad de Piura. 

 

Espacio Temporal:    

 

     La información que servirá para la investigación está comprendida  entre los  

meses  de Abril del 2014 a Diciembre del 2014. 

 

1.4. Justificación e Importancia de la Investigación 

 

     Toda organización por muy pequeña que sea, debe contar con políticas que 

le permita mantener a su personal motivado en el desempeño de sus 

actividades laborales. La administración de personal debe lograr y mantener 

relaciones productivas con todos los integrantes de la organización, 

aprovechando al máximo el desarrollo individual de todos sus miembros. 

 

     En razón de lo antes expuesto es imprescindible la existencia de un buen 

programa de evaluación del desempeño para: la correcta supervisión, 

capacitación, motivación al personal; orientándolos a un mejor rendimiento 
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con eficiencia y de esta manera se les mantendrá entusiastas tomando en cuenta 

sus aspiraciones de crecimiento en conjunto a la organización. 

 

     Cabe señalar que con la presente investigación se espera contribuir, mejorar 

el desempeño organizacional y fortalecer las relaciones con sus miembros, a 

través de una serie de recomendaciones que sirvan para un mejor  desempeño 

del recurso humano. 

 

     La importancia del estudio radica en que servirá: 

 

     Para que los empresarios mejoren el clima de sus organizaciones, dando 

realce al factor humano y que este se sienta contento en la empresa que labora. 

 

     El beneficio de trabajar en un ambiente agradable hace que el trabajador sea 

más productivo, cuando todas las aéreas de la empresa trabajan de manera 

convergente se refleja en la realización de los objetivos empresariales. 

 

     Para que una empresa en este mundo globalizado vea de otra manera a su 

personal, ya  no solo como alguien que tiene que cumplir lo que se le ordena 

sino, como algo importante dentro de la organización, que también necesita un 

ambiente organizacional agradable en el que se desenvuelva sin temor alguno. 

 

 

1.5. Limitaciones de la Investigación. 

 

     Para la realización del presente trabajo de investigación se presentaron una 

serie de limitaciones, las cuales fundamentalmente se resumen en: 

 

     Escasa información relacionada con el desempeño laboral y temas similares; 

requeridos y necesarios para la realización del presente trabajo investigativo. 

 

      Escasa disponibilidad de tiempo para la realización de la investigación, 

debido a las diversas labores paralelas que realizan cada uno de los autores. 
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     No se contó con los recurso económicos necesarios para solventar los gastos 

que ocasiono el presente estudio.  

 

 

1.6. Objetivos 

 

a)  Objetivo General 

 

     Proponer un plan de satisfacción laboral para fortalecer el desempeño de los 

trabajadores de la empresa constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

 

 

b) Objetivos Específicos  

 

     Diagnosticar el nivel actual de desempeño laboral de los trabajadores de la 

empresa Constructora Galilea, de la ciudad de Piura. 

 

     Identificar qué factores interviene en la satisfacción laboral del personal de 

la empresa Constructora Galilea, de la ciudad de Piura. 

 

     Identificar que características debe tener el plan de satisfacción laboral para 

el personal de la empresa Constructora Galilea, de la ciudad de Piura. 
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CAPITULO II: MARCO TEORICO  

 

2.1. Antecedentes de la investigación 

 

Contexto internacional 

 

Campillo, M. L.  (2011), en su estudio titulado “Diagnóstico y Propuesta 

de Mejora del Clima Organizacional en una empresa de la Zona Rural de 

Michoacan”, tuvo como objetivo diagnosticar el nivel de clima organizacional 

en la cadena productiva mueblera de Nahuatzen así como conocer las 

oportunidades de mejora en la indicada organización empresarial además de 

formular un plan de mejoramiento teniendo en cuenta los resultados obtenidos. 

En consecuencia la autora concluyó principalmente que los colaboradores no se 

sienten inmersos en el proceso de determinación de los objetivos de la 

empresa, es más mayoritariamente no los conocen. Se logró identificar también 

que el proceso decisorio es exclusividad de los niveles superiores. Otro aspecto 

que merece ser destacado es el hecho que los colaboradores sugirieron se les 

otorgue incentivos y recompensas además que su esfuerzo sea valorado. Por 

último, se determinó que la pluralidad de colaboradores trabaja sin haber 

suscrito su respectivo contrato de trabajo.  

 

Pinto, L. (2015), en su investigación prospectiva titulada “Propuesta 

estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional y mejora de la 

motivación del recurso humano en la Compañía Costarricense del Café S.A. 

(CAFESA)”, la cual tuvo como objetivo formular un conjunto de acciones 

estratégicas para fortalecer el clima organizacional y mejorar la motivación del 

personal de la empresa en estudio. Para el proceso de recolección de datos 

primarios se empleó un cuestionario que fue aplicado a una muestra de 60 

colaboradores. Al respecto, los autores concluyeron que el clima 

organizacional de la empresa CAFESA se vio afectado principalmente por el 

centralismo que se irradia desde los niveles jerárquicos superiores en el 

proceso de toma de decisiones: así mismo no se cuenta con métricas tanto de 

evaluación del desempeño laboral de sus colaboradores como de 
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reconocimiento ni mucho menos se promueve el crecimiento interno. De otra 

parte se identificó que los contraprestaciones pagadas a los colaboradores son 

bajas, además se determinó que las promociones al interior de la organización 

son muy limitadas y también las actividades formativas y de desarrollo de los 

recursos humanos. 

 

Contexto Nacional 

 

Acosta, B. & Venegas, C. (2010), en su investigación titulada “Clima 

Organizacional en una Empresa Cervecera: un estudio exploratorio”, tuvo 

como objetivo diagnosticar el clima organizacional en una organización 

productora de cerveza Para la recolección de datos se empleó un cuestionario 

de 53 preguntas que fue aplicado a un total de 49 colaboradores. Las autoras 

concluyeron principalmente en lo siguiente: la empresa no dispone de 

instrumentos de gestión que normalicen tanto el desempeño como las políticas 

de incentivos. Además se logró identificar que los colaboradores desconocen la 

visión y misión de la organización, así mismo los trabajadores no se sienten 

incluidos en el proceso de elaboración de su plan general, además de un cierto 

hermetismo que no hace posible la fluidez de la información entre las 

diferentes  instancias de la estructura organizativa. 

 

Ventura, L. E. (2014), en su investigación descriptiva titulada “Influencia 

del Clima Laboral en el Compromiso Organizacional de la empresa Grifo 

Paiján S.R.L.” tuvo como objetivo identificar la influencia del Clima Laboral 

en el Compromiso Organizacional de la empresa en estudio. Las unidades 

muestrales la conformaron 13 trabajadores a quienes se le aplicó un 

cuestionario para medir la percepción que tienen los empleados respecto del 

clima laboral que prevalece en la organización. La autora concluyó 

principalmente que no existe un clima confianza que fortalezca el binomio jefe 

– empleado y de esta manera minimizar los conflictos internos. Así mismo el 

personal entrevistado siente que no goza de la autonomía suficiente al 

momento de realizar sus labores habituales por cuanto los canales 

comunicativos no son eficaces para transmitir mensajes de abajo hacia arriba. 
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En definitiva refieren además, que el trabajo se ha vuelto rutinario y monótono 

en razón que no existe espacio para la innovación. 

 

Contexto Local 

 

Urbina, N. S. & Monteza, L. A. (2014), en su estudio titulado 

“Diagnóstico y propuesta para mejorar el clima organizacional en la empresa 

Ny Ingenieria S.A.C ubicada en la ciudad de Chiclayo”, el cual tuvo como 

objetivo diagnosticar el clima organizacional en la empresa antes indicada. En 

el proceso de obtención de información se utilizó un cuestionario para medir la 

variable en estudio el cual fue aplicado a una muestra de 37 trabajadores de la 

empresa. Las autoras concluyeron que en la organización los colaboradores 

sienten que no existen condiciones para el crecimiento y desarrollo profesional. 

Además perciben que la organización no los motiva a darle un valor agregado a 

sus labores habituales. Así mismo se logró establecer que la empresa no 

reconoce, los logros obtenidos por sus empleados situación que se torna en 

desmotivadora. Adicionalmente se identificó que en la organización no se 

practica la reciprocidad y no existe espacio para el trabajo en equipo que 

beneficie mutuamente a los colaboradores. Es de destacar que los entrevistados 

opinaron en su gran mayoría que la empresa no se muestra receptora al 

momento de superar los conflictos laborales ni mucho menos sienten que los 

supervisores reconozcan sus logros en razón que consideran que podría 

repercutir en un incremento salarial. Complementariamente los entrevistados 

opinaron que existe un clima de desconfianza al interior de la organización y 

por ende no se practica el trabajo en equipo. Por último se identificó que en su 

mayoría los colaboradores refieren que las contraprestaciones pagadas por la 

empresa no resultan atractivas al momento de compararlas con lo que se paga 

en otras empresas. 

 

2.2. Base Teórica  Cientifica: 

 

     Álvarez, H. (2001) Con respecto a las empresas  describe lo siguiente: 
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     Entorno Institucional: esta noción se define como el conjunto de relaciones 

establecidas entre las Federaciones y otros actores sociales (educativos, 

religiosos, políticos, comunitarios, etc.). El modo en que cada Federación se 

relaciona con su entorno muestra cosas muy interesantes. Por un lado, permite 

observar de qué manera se diferencia de otras organizaciones, es decir la 

identidad cultural de la Federación (fines, ideario, espíritu, etc.). Por otro lado, 

muestra qué tanto las federaciones logran construir comunidades educativas en 

sus respectivos entornos. Los indicadores resumen relaciones con diversos 

actores en virtud de: tipo, calidad y cantidad de los vínculos.  

 

     Clima organizacional: se entiende por clima de una organización el 

conjunto de valores, fines, objetivos y reglas de funcionamiento de la 

Federación. Es decir, un clima organizacional es lo que permite diferenciar a 

las organizaciones entre sí. Los climas caracterizados por el compromiso, la 

solidaridad entre los miembros y el sentido comunitario pueden devenir en 

mejores resultados educativos. Los indicadores construidos toman en cuenta 

las actividades realizadas dentro de la federación.  

 

     Toma de decisiones: este concepto se define como el ámbito y la modalidad 

en las cuales una organización sopesa entre diferentes alternativas y elige una 

de ellas. La variable "toma de decisiones" incluye tres preguntas relacionadas: 

qué, cómo y quiénes deciden. Así podemos encontrar organizaciones con 

estructuras de decisión más verticales que otras y seguramente esto tendrá 

resultados diferenciales con respecto a las tareas de la Federación. Los 

indicadores construidos recaban información acerca de reuniones, asambleas y 

estructura de poder. 

 

     Percepción de problemas: esta última variable intenta reflejar la forma en 

que las autoridades de la federación perciben los principales problemas que los 

preocupan. Estas percepciones nos permiten saber qué orden de prioridades y 

obstáculos forman parte de cada federación. Los indicadores construidos 

captan la opinión de quien contesta (miembro de la federación) con respecto a 

problemas y formas de resolverlos.  
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     Creatividad en el cargo De acuerdo a diferentes estudios se considera que 

las prácticas de los directivos que más afectan la creatividad son: 

 

     Reto: esto implica tener en cuenta la pericia y el pensamiento creativo, la 

primera consiste en todo lo que una persona sabe y puede hacer en el campo 

más amplio de su trabajo y lo segundo se refiere a cómo enfoca la gente los 

problemas y las soluciones, su capacidad para reunir las ideas existentes 

formando nuevas combinaciones; todo está bien relacionado con la motivación. 

Por esta razón, es fundamental que los directivos asignen a cada persona 

trabajos que encajen con su pericia y su capacidad de pensamiento creativo y 

que fomenten la motivación intrínseca. 

 

     Libertad: la clave para la creatividad es dar a la gente autonomía, es decir, 

dar a los empleados libertad en cuanto a la manera de enfocar su trabajo 

fortaleciendo la motivación y dando sentido de titularidad, de que el trabajo 

que están realizando y sus resultados les pertenecen. La libertad permite que 

las personas enfoquen los problemas de manera que saquen el mayor provecho 

de su pericia y su capacidad de pensamiento creativo. Las actividades 

desarrolladas pueden representar un gran esfuerzo para ellas, pero pueden 

utilizar sus puntos fuertes para afrontar el reto. 

 

     Recursos: los dos recursos principales que afectan la creatividad son el 

tiempo y el dinero. Cuando se trata de asignar recursos a un proyecto los 

directivos deben decidir la financiación, las personas y otros recursos que un 

equipo necesita para llevar a cabo una tarea, y deben saber lo que 

razonablemente puede permitirse la empresa a la hora de asignar recursos para 

éstos. Luego deben llegar a un acuerdo puesto que un equipo de empleados 

puede estar muy entusiasmado por llevar a cabo un proyecto, pero si la 

administración le restringe los recursos esto ocasiona un detrimento de la 

creatividad y de la motivación de los empleados. 
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    Trabajo en equipo: los directivos deben conocer a sus empleados en el 

momento de crear equipos de trabajo, para esto, al contrario de lo que se 

piensa, deben hacerlo con un equipo interdisciplinario, con enfoques de trabajo 

complementarios, es decir, diferentes conocimientos prácticos y estilos de 

pensamiento creativo, puesto que las ideas suelen combinarse y actuar de 

maneras muy útiles y estimulantes, esto aunado con que los integrantes 

compartan el mismo entusiasmo por alcanzar la meta del equipo. Además los 

integrantes deben mostrar una clara disposición a ayudar a sus compañeros 

durante los períodos de dificultades y en los contratiempos. Y por último, cada 

miembro del equipo debe reconocer el conocimiento y el punto de vista 

singulares que cada uno de los integrantes del equipo pone sobre la mesa. Estos 

factores mejoran la pericia, la capacidad de pensamiento creativo y la 

motivación. 

 

     Estímulos de los directivos: cuando las personas tienen una motivación 

intrínseca se comprometen con su trabajo por el reto que supone y porque 

disfrutan con ello. El trabajo en sí mismo es motivador, por tanto los directivos 

deben en el momento de seleccionar al personal analizar muy bien que el 

posible candidato sea el adecuado para el puesto a desempeñar, ya que por más 

motivación extrínseca que se de a un empleado, éste no va rendir todo lo que se 

espera de él cuando el trabajo por si mismo no satisface sus intereses. Además, 

es fundamental que a los empleados se los estimule haciéndolos sentir como 

una parte fundamental de la empresa, comprometiéndolos con ella no sólo con 

los estímulos de tipo económico, sino con los de tipo personal. 

 

      Apoyo de la organización: el ánimo que se recibe de los directivos 

realmente fomenta la creatividad en el cargo, pero ésta se mejora 

verdaderamente cuando el empleado percibe que toda la organización lo 

respalda. Es decir, la motivación intrínseca de las personas aumenta cuando 

son conscientes de que quienes les rodean están entusiasmados con sus 

trabajos. 

 

     Relaciones interpersonales laborales con los jefes y con los subalternos 
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      En el ámbito laboral es esencial analizar las expectativas que tienen los 

empleados con la perspectiva del CONTRATO PSICOLÓGICO. "Este 

consiste en un acuerdo tácito entre los empleados y la dirección de la empresa, 

es decir lo que la administración espera de los trabajadores e inversa". De 

hecho este contrato define las expectativas conductuales que incluye cada rol. 

Se espera que la administración, es decir, los directivos traten a sus empleados 

de manera justa, que ofrezcan condiciones laborales que propicien un ambiente 

de trabajo agradable, que comuniquen con claridad el trabajo diario y que 

proporcionen retroalimentación en cuanto a la actuación del empleado. De 

igual forma se espera que los empleados respondan con una actitud positiva, 

obedeciendo órdenes y con lealtad para la organización. “Si un jefe no motiva 

a sus empleados, ni propicia el enriquecimiento del puesto de trabajo, es decir, 

no incentiva funciones que induzcan para que él mismo pueda desarrollar su 

creatividad; es de esperarse que las relaciones laborales se deterioren porque 

los empleados sentirían que son uno más dentro de la empresa y esto implicaría 

que disminuya la productividad de su trabajo, limitándose a cumplir con las 

funciones que les han sido asignadas”. 

 

     En la actualidad se afirma que cada uno de los jefes de la empresa deben 

constituirse en maestros de sus empleados. La pregunta que se hace es: 

¿Cuándo un jefe es un maestro? Lo es cuando asume la siguiente conducta: 

escucha y comprende el punto de vista de sus empleados, es decir, tiene 

empatía, sabe escuchar a sus empleados, tiene capacidad para comprender que 

cada uno es un mundo aparte, procura mantenerse calmado cuando un 

empleado comete un error, se preocupa por el bienestar de ellos, tiene 

autoconfianza y estabilidad emocional y así lo demuestra a través de sus 

actuaciones diarias; propicia el trabajo en equipo, busca siempre lo bueno de 

cada empleado, es decir, ejerce un súper liderazgo puesto que trata de guiar a 

los demás, mostrándoles como autoliderarse alentándolos a eliminar los 

pensamientos negativos y las falsas creencias sobre la empresa y sobre sus 

compañeros de trabajo para reemplazarlas por creencias más positivas y 

constructivas. Igualmente busca la construcción de la autoconfianza de sus 

seguidores convenciéndolos de que son competentes, que tienen una gran 
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reserva de potencial y que son capaces de enfrentar los retos que implica el 

desempeño de sus funciones. 

 

     Relaciones interpersonales laborales con los compañeros 

 

     Para poder entender como son las relaciones interpersonales entre los 

empleados de la empresa es importante tener en cuenta que un grupo es "un 

número de personas que interactúan entre sí, se identifican sociológicamente, y 

se sienten miembros del mismo". De otra parte, los grupos pueden ser formales 

e informales: los primeros son aquellos que existen en la empresa en virtud del 

mandato de la gerencia para realizar tareas que contribuyan al logro de los 

objetivos organizacionales y los segundos son grupos de individuos cuyas 

experiencias laborales comunes desarrollan un sistema de relaciones 

interpersonales que van más allá de aquellos establecidos por la gerencia. 

 

     Lo ideal es que la gerencia propicie y facilite la evolución de los grupos de 

trabajo para que se conviertan en equipos de trabajo. “Un grupo se convierte en 

equipo cuando los miembros del grupo están centrados en ayudarse entre sí 

para alcanzar una (s) meta(s) de la empresa”. 

 

     Se debe buscar que los equipos sean eficaces, es decir, que logren ideas 

innovadoras, alcancen sus metas y se adapten al cambio; sus miembros deben 

estar altamente comprometidos tanto con el equipo como con las metas de la 

organización. Por lo tanto, son altamente estimados por la gerencia y se 

reconocen y recompensan sus resultados. Si los empleados de la empresa 

conforman equipos de trabajo sus relaciones interpersonales se mejorarán 

notablemente puesto que se hará satisfactorio el trabajo se desarrollará la 

confianza mutua entre los miembros del equipo y entre el equipo y la gerencia; 

se mejorará la comunicación entre los miembros del equipo y con otros grupos 

por cuanto se concientizarán que trabajan, no para una empresa cualquiera, 

sino para una empresa en particular; surge así un sentimiento de identidad y de 

compromiso hacia ella. Por lo tanto, los temores se minimizan y el personal 
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entiende más a sus directivos y estos a su vez comprenden más a sus 

empleados. 

 

     Evaluación de desempeño La evaluación de desempeño es un factor 

fundamental del proceso administrativo correspondiente al control, 

seguimiento y evaluación de los recursos humanos. Esta evaluación nos 

permite verificar el cumplimiento de los planes organizacionales por parte de 

quien ejerce la supervisión en la organización. Al encontrarse que existen 

desvíos tanto de comportamiento como de cumplimiento de las normas, de los 

programas y de las políticas que se deben desarrollar para el cumplimiento de 

la misión organizacional; la evaluación va a permitir a la administración 

realizar los respectivos ajustes y correcciones a que haya lugar para alcanzar 

las metas y por ende los objetivos organizacionales. 

 

     La evaluación de desempeño es una apreciación sistemática del 

comportamiento de las personas en los cargos que ocupan. A pesar de ser una 

responsabilidad de línea y una función de staff, en algunas empresas la 

evaluación de desempeño puede estar a cargo del superior directo, del propio 

empleado o incluso de un comité de evaluación, según los objetivos de la 

evaluación. 

 

     Se puede observar que en las organizaciones la evaluación no 

necesariamente la realiza la parte administrativa, también puede haber una 

autoevaluación la cual despierta la motivación del empleado y el compromiso 

de cumplir los objetivos a él propuestos.  

 

     Los administradores se han rehusado por tradición a evaluar a sus 

subordinados. Sin embargo, en una actividad tan importante como la 

administración no debería haber renuencia alguna a medir el desempeño con la 

mayor exactitud posible. En prácticamente todo tipo de actividades grupales, 

ya sea de carácter laboral o deportivo, siempre ha sido necesario calificar el 

desempeño de una manera u otra. Además, la mayoría de las personas, y sobre 
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todo las más capaces, por lo general desean saber cuán aceptablemente hacen 

las cosas. 

 

     La evaluación es tan importante como la ejecución de las tareas que se 

deben realizar por parte de los trabajadores, ésta es una responsabilidad de 

línea o autoridad formal y una función del staff o asesoría en la empresa. Para 

una mejor evaluación es necesario utilizar unos patrones de rendimiento y 

comportamiento, es por eso que las organizaciones han estandarizado los 

procesos para una mejor verificación de los mismos. 

 

     El sistema de administración de recursos humanos necesita estándares que 

permitan una evaluación continua y un control sistemático de su 

funcionamiento. Estándar es un criterio o modelo que se establece previamente 

para permitir la comparación con los resultados o con los objetivos alcanzados. 

Mediante la comparación con el estándar pueden evaluarse los resultados 

obtenidos y verificar qué ajustes y correcciones deben realizarse en el sistema 

para que funcione mejor. 

 

2.3. Definiciones conceptuales 

 

     A continuación se presentan las siguientes definiciones conceptuales, las 

cuales ayudan a enriquecer nuestra investigación: 

 

     Comunicación laboral: Comunicación laboral resumidamente, es la 

capacidad de transmitir nuestras necesidades o deseos de forma madura y 

racional de un modo adecuado a cada situación social que se presente. Usando  

la asertividad como una herramienta básica en el trabajo la cual nos permitirá 

enfrentarnos a las más complicadas situaciones y enfrentar nuevos retos 

profesionales.  Werther (2000) 

 

     Desempeño Laboral: Define el desempeño laboral como  la proporción 

entre el producto o el resultado obtenido y los medios utilizados. Otra forma 

englobando todo se dice que el desempeño es simplemente la medición de la 
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productividad aplicada a recursos humanos o equipos. Un equipo de 

producción, ya sea en el área tecnológica o maquinaria en la planta de 

producción, anticuado o con desperfectos no puede dar el mismo rendimiento 

que un equipo actualizado y en buen estado de funcionamiento.   (La Real 

Academia Española 2009) 

 

     Desarrollo personal: El desarrollo personal involucra la superación de la 

persona en todas las áreas importantes de la vida: salud física, desarrollo 

mental, desarrollo espiritual, salud física, carrera, riqueza y relaciones 

interpersonales. La superación personal busca alcanzar los objetivos supremos 

del ser humano como son: tener un propósito de vida, vivir feliz, vivir 

conscientemente, alcanzar la plenitud y desarrollar el máximo potencial, lograr 

el equilibrio entre todas las áreas importantes de la vida, mantener relaciones 

sanas, vivir en abundancia, aprender a lograr objetivos y a solucionar 

problemas, entre otros. Esto se logra con base en los principios, hábitos y 

valores correctos como la disciplina, integridad, persistencia, respeto, amor y 

servicio.  MCCLEAM (2000) 

 

     Competitividad: La competitividad representa un papel muy importante en 

las empresas, ya que estas deben tener una característica especial para poder 

ser diferenciadas de su competencia; por esto dichas empresas deben esforzarse 

por tener ventajas competitivas sostenibles que marquen una pauta respecto a 

la competencia y no ser absorbidas o desaparecer del mercado a causa de su 

falta de competitividad.  (La Real Academia Española 2009) 

 

     Motivación: La motivación está constituida por todos los factores capaces 

de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo. 

Hoy en día es un elemento importante en la administración de personal por lo 

que se requiere conocerlo, y más que ello, dominarlo, sólo así la empresa estará 

en condiciones de formar una cultura organizacional sólida y confiable.     

Maslow (1984) 
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CAPITULO III: MARCO METODOLOGICO 

 

3.1. Tipo  y Diseño de  Investigación 

 

3.1.1. Tipo de Investigación 

 

     El tipo de la Investigación es Descriptiva, Explicativa y con Propuesta.  

    

      Descriptiva, porque describiremos el clima organizacional de la empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

      

      Explicativa, porque determinaremos la incidencia del desempeño laboral de los 

trabajadores de la empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

 

     Propuesta, es el Plan de Mejora del Clima Organizacional para lograr el buen 

Desempeño Laboral en los Trabajadores de la Empresa Constructora Galilea de la 

ciudad de Piura. 

 

3.1.2. Diseño de la Investigación: 

 

     En la investigación el diseño es no experimental 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Figura 1: Diseño de la investigación 

Fuente: Elaboración Propia 

R O M RD

T 
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Donde: 

R  =Realidad de la empresa. 

OX = Observación del problema. 

MP  = Modelo de gestión basado en las teorías. 

T  = Teoría. 

RDL  = Realidad del desempeño laboral. 

 

3.2. Población y muestra 

 

Población y muestra 

 

Trabajadores: 44 

     Nuestra población comprenden todos los trabajadores tanto personal empleado 

como administrativos de la empresa  Constructora Galilea de la ciudad de Piura 

S.A.C.; el número de trabajadores de la empresa es de 44 lo cual se trabajara con 

toda la población por ser reducida. 

 

 

3.3. Hipótesis 

 

     Si se propone un plan de mejora de clima organizacional entonces se fortalecerá 

el desempeño laboral de los trabajadores de la empresa Constructora Galilea de la 

ciudad de Piura S.A.C. 

 

 

3.4. Variables 

 

3.4.1. Variable Independiente: 

Plan de mejora de Clima Organizacional. 

 

3.4.2. Variable Dependiente: 

Desempeño Laboral. 
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3.5. Operacionalización de las Variables 

Tabla 1:  

Operacionalización de la Variable Dependiente 

VARIABLE 

DEPENDIENTE 
DIMENSIONES INDICADORES 

DESEMPEÑO 

LABORAL 

MOTIVACIÓN 

Incentivos 

Recompensas 

Reconocimiento 

Retención del personal 

Remuneraciones justas 

CAPACITACIÓN 

Cumplimiento de nuevas funciones 

Entrenamiento permanente 

Programas de entrenamiento 

Alcanza los resultados proyectados 

Aumentar la productividad del 

trabajador 

EVALUACIÓN 

Cumplimiento de metas de cada 

trabajador 

Capacidades de los 

trabajadores(actitudes, habilidades) 

Cumplir con el tiempo de entrega del 

producto 

Mejorar resultados económicos 

Contribuir al logro del objetivo 

organizacional 

COMPROMISO 

Puntualidad 

Responsabilidad 

Trabajo en Equipo 

Lo primero debe ser el cliente 

Trabajadores que comprendan las 

necesidades de los clientes 

Fuente: Elaboración Propia 
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Tabla 2:  

Operacionalización de la Variable Independiente 

VARIABLE 

INDEPENDIENTE 

DIMENSIONES INDICADORES 

 

 

 

 

 

 

 

PLAN DE 

MEJORA DE 

CLIMA 

ORGANIZACION

AL 

 

 

 

LIDERAZGO DE 

LOS DIRECTIVOS 

Preocupación por la infraestructura. 

Propone Recomendaciones 

Acciones disciplinarias.  

Disposición para la atención 

HABILIDADES 

SOCIALES DE 

LOS DIRECTIVOS 

Participación 

Interviene positivamente 

Trato cordial. 

 

NIVELES DE 

COMUNICACIÓN 

DE LOS 

DIRECTIVOS 

Realiza charlas informativas 

Comunicación permanente con el 

personal 

Promueve eventos y reuniones 

 

 

PLANIFICACIÓN 

DE LOS 

DIRECTIVOS 

Organiza las labores de la empresa 

Distribuye convenientemente al 

personal 

Maneja un plan organizativo 

 

Fuente: Elaboración Propia 

 

3.6. Instrumentos y técnicas de recolección de datos  

 

     Técnica de gabinete: Se utilizará fichas bibliográficas, de resumen, 

comentario, textuales, que servirán para sistematizar el marco teórico de la 

investigación.  
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     Técnica campo: Se utilizará una encuesta, con el propósito de recoger 

información acerca del Clima Organizacional y el Desempeño Laboral de la 

empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura.  

 

3.7. Métodos y procedimientos para la recolección de datos 

 

Métodos - procedimiento. 

 

     Inductivo. Esta investigación parte de un área específica de la empresa 

(Recursos Humanos), observando cual es la problemática y su efecto en la 

productividad de los trabajadores en la empresa. 

 

     Deductivo. Estudiar la realidad problemática del Clima Organizacional que 

actualmente se está viviendo en las organizaciones a nivel mundial, 

latinoamericano, nacional, regional e institucional. 

 

    Analítico sintético. se analizara el recurso humano de la empresa para medir 

las diversas características que me permitirán tener información del Clima 

Organizacional y determinar la relación con el Desempeño Laboral. Al concluir 

este análisis, nos vemos en la necesidad de proponer una solución que conlleve 

aumentar la productividad de cada trabajador, generando mayor rentabilidad 

para la empresa.      

 

3.8.  Análisis estadístico de los datos 

 

     Nuestro análisis estadístico de datos emplearemos los siguientes programas 

que nos permitirán  la tabulación de los resultados obtenidos en las encuestas y 

así poder determinar el grado de aceptabilidad y confiabilidad en el servicio: 

Software SPSS y Microsoft Excel. 

 

    Se utilizará la estadística descriptiva e inferencial considerando el 95% de 

confiabilidad y 5 % de error.  
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     Se procesará la información, con la ayuda de libros de Excel y con la 

utilización del programa SPSS.    

 

     El análisis de la información permitirá relacionar variables, formular 

apreciaciones objetivas para contrastar la hipótesis general y las especificas.  

 

    Estos resultados se usaran para formular las conclusiones y recomendaciones 

que darán solución al problema que dio lugar al inicio de la investigación.  

 

3.9. Criterios éticos: 

 

Veracidad de la información: 

  Toda la información que se muestre en éste proyecto es veraz.  

 

Confidencialidad:  

  En ésta ocasión no se mostrará los nombres sino los cargos. 

 

3.10. Criterios de rigor científico: 

 

     La validez consistente en evaluar que el instrumento de la recolección de 

datos está derivado del cuadro de operacionalización. 

La confiabilidad de la encuesta consiste en demostrar una consistencia de los 

datos. El indicador estadístico es el Alfa de Cronbach. 

   

Análisis de confiabilidad 

Escala: Todas Las Variables 

 Tabla 3 

 Resumen del procesamiento de datos 

 N % 

Casos 
Válidos 44 100,0 

Excluidos
a
 0 ,0 

Total 44 100,0 

 Fuente: Elaboración Propia 

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento 
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Tabla 4 

Estadístico de Confiabilidad  

Alfa de Cronbach N de elementos 

,802 20 

- Fuente: Elaboración Propia  

 

Los resultados a través de Alfa de Cronbach es de 0,802 lo que indica que el 

instrumento utilizado es altamente confiable. 
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CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS 

4.1.    Presentación de los Resultados. 

     A continuación se detallará el análisis de las tablas y gráficos realizados en la 

aplicación del instrumento utilizado en la presente investigación.       

 

El instrumento que hemos analizado es el que corresponde a los trabajadores de la 

empresa  que pasaremos a detallar a continuación: 

 

Tabla 5 

Frecuencia que recibe incentivos por la labor que 

desempeña dentro de la empresa 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre 5 11 

A veces 8 18 

Nunca 31 71 

Total 44 100,0 
 Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 

 

 

 

 

                

 

 

 

 

 

 

 

  

0%

20%

40%

60%

80%

Siempre  A veces Nunca

11% 
18% 

70% 

¿Con que frecuencia recibes incentivos, recompensas por la 

labor que estas desempeñando dentro de la empresa? 

Figura 2. La figura nos muestra que el 70% de los trabajadores de la 

Empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura, manifiestan que no 

reciben incentivos ni recompensas a la hora de realizar su trabajo, el 18% a 

veces y el 11% siempre, por la cual no se refleja un buen desempeño en la 

organización. 

Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Constructora Galilea 
de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 6 

Cuando tu trabajo de modo eficaz y eficiente, ¿tu esfuerzo 

es reconocido por tu jefe? 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre 4 9 

A veces 11 25 

Nunca 29 66 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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9% 

25% 
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 Cuándo realizas tu trabajo de modo eficaz y eficiente, tu 

esfuerzo es reconocido por tu Jefe  

Figura 3: El 66% de los trabajadores de la Empresa Constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, manifiestan que su trabajo no es reconocido por su 

jefe, el 25% a veces y el 9% siempre, por la cual es muy difícil que 

realicen un muy bien desempeño en la hora de realizar sus labores que se 

le asignan en la organización. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Constructora 

Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 7 

Crees que la remuneración que percibes te permite 

  Frecuencia Porcentaje 

Cumplir con tus 

necesidades básicas 
15 34 

Tener seguridad 

económica 
3 7 

No puedes alcanzar cosas 26 59 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora 

Galilea de la ciudad de Piura, 2014 
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Crees que la remuneración que percibes te permite 

Figura 4. El 59% de los trabajadores manifiestan que su trabajo no 

es bien remunerado por la empresa, la cual es muy difícil que 

realicen un buen desempeño, en la hora de realizar sus labores que 

se le asignan en la organización, un 7% manifiestan que si es bien 

remunerado y un 15% que le permite cumplir con sus necesidades 

con la remuneración recibida. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014 
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Tabla 8 

En el trabajo que realizas cuentas con la autoridad para 

tomar decisiones ante cualquier eventualidad 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre 13 30 

A veces 27 61 

Nunca 4 9 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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En el trabajo que realizas cuentas con la autoridad para 

tomar decisiones ante cualquier eventualidad 

Fig. 5. El 61% respondieron que ellos a veces toman decisiones en 

los temas laborales de la empresa, en cuanto un 30% respondieron 

que siempre, lo cual es un buen objetivo que los mismos 

trabajadores tomen decisiones para que la empresa aumente en su 

productividad laboral y un 9% manifestaron que nunca lo hacen. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 9 

La empresa establece estrategias para poder ayudarte a 

alcanzar los resultados proyectados 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre 9 20 

A veces 13 30 

Nunca 22 50 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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La empresa establece estrategias para poder ayudarte a 

alcanzar los resultados proyectados  

Fig. 6. El 50% de los trabajadores, dice que la organización nunca 

les ayuda a alcanzar sus resultados por el cual ellos no se sienten 

con buenos ánimos de realizar su labor, el 30% dicen que a veces 

los hacen y un 20%  que siempre lo hacen para que así tengan un 

buen desempeño en la hora de realizar su trabajo. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 10 

¿De qué manera la empresa mide el rendimiento de cada 

trabajador? 

  Frecuencia Porcentaje 

Por producción 24 55 

Por las tareas asignadas 

diariamente 
6 14 

Por resultados 14 31 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 7. El 55% de los trabajadores de la Empresa, miden su 

rendimiento a través de la producción que realizan en la 

organización, ya que un 31% respondieron que lo hacen por 

los resultados que obtienen en la fabricación del producto, un 

14% por las tareas asignadas. 
 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 11 

Para el cumplimiento de las metas en tu trabajo, la empresa 

facilita 

  Frecuencia Porcentaje 

Nuevos equipos 9 21 

Información permanente 5 11 

Tienes que lograrlo con 

tus propios medios 
30 68 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 8. El 68% de los trabajadores respondieron que ellos cumplen 

las metas que le dan en el trabajo con sus propios medios, un 11% 

que cuentan con información permanente y un 21%  que cuentan 

con nuevos equipos, por lo tanto la mayoría manifiesta que la 

organización debe de darles los equipos correspondientes para que 

se sientan identificados a la hora de realizar su trabajo. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 12 

Cuentas con capacidad y disposición óptima para realizar 

tu trabajo 

  Frecuencia Porcentaje 

Bastante 18 41 

Poco  17 39 

Nada 9 20 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 9. El 41% de los trabajadores  tienen una buena capacidad y 

disposición a la hora de realizar su trabajo un 39% tienen poca 

capacidad de realizar su trabajo y un 20% no tiene capacidad. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 13 

De qué manera la empresa hace que los trabajadores 

cumplan con los trabajos programados 

  Frecuencia Porcentaje 

Posibilidades de ascenso 6 14 

Por aumento de sueldo 28 63 

Por reconocimiento 10 23 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora 

Galilea de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 10. El 63% de ellos manifiestan que cumplen los objetivos 

programados por un aumento de sueldo, un 23% que lo hacen por 

reconocimiento y un 14% lo hacen por posibilidades de ascenso.  

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 14 

Alcanzas con éxito las metas que te propones en el 

desarrollo de tus actividades 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre 13 30 

A veces 20 45 

Nunca  11 25 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 11. El 30% de los trabajadores manifiestan que siempre 

alcanzan sus metas que se proponen en el desarrollo de sus 

actividades, el 25% de ellos no alcanzan sus metas y un 45% que a 

veces logran alcanzar sus metas.  

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 15 
Tienes interés por trabajar con responsabilidad y puntualidad 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre  27 61 

A veces 14 32 

Nunca 3 7 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora 

Galilea de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 12. El 61% de los trabajadores respondieron que le ponen 

interés, responsabilidad y mucha puntualidad en la hora de realizar su 

labor ya que es muy importante porque así hace que la empresa sea 

más productiva, un 32% a veces lo hacen y un 7% que nunca lo 

hacen.  

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 16 
¿Cómo calificarías el trabajo en equipo en la empresa? 

  Frecuencia Porcentaje 

Regular 4 9 

Bueno 8 18 

Malo 32 73 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 13. La percepción  de los trabajadores acerca del trabajo en 

equipo es malo en un 73%., un 9% de manera regular y un 18% es 

bueno el trabajo en equipo. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 17 
Ayudas a dar soluciones a las interrogantes de los clientes 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre  13 30 

A veces 20 45 

Nunca 11 25 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 14. El 25% que no hay mucho interés por ayudar a los clientes a 

solucionar algún tipo de problema que se le presenta, otros en un 

45% que a veces ayudan a solucionar sus interrogantes y un 30% que 

siempre ayudan a solucionar las interrogantes de los clientes. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 18 
¿Te sientes satisfecho con las tareas que realizas? 

  Frecuencia Porcentaje 

Bastante 7 16 

Poco  28 64 

Nada 9 20 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 15. El 64% de los trabajadores se sienten poco satisfechos con la 

labor que realizan en la empresa, un 16% bastante satisfecho y un 20% 

no se siente satisfecho con la labor que realizan. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa Constructora 

Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 19 
Cuando ingresan a trabajar por primera vez ¿firman un contrato 

de acuerdo a las leyes laborales? 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre  2 4 

A veces 4 10 

Nunca 38 86 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 16. El 86% del los trabajadores no firman un contrato de 

acuerdo a las leyes laborales, un 10% lo hace a veces y un 4% que 

siempre firman contrato de acuerdo a las leyes laborales. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 20 
¿Los conflictos en la empresa se resuelven de manera oportuna 

donde ambos son beneficiados? 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre  4 9 

A veces 24 55 

Nunca 16 36 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 17. El 55% de los trabajadores respecto a los conflictos que 

se presentan en la empresa, aquí la respuesta es que solo se 

resuelven en forma oportuna, un 36% nunca los resuelven y un 

9% siempre los resuelven. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 21 
¿Cuándo ingresas a trabajar a la empresa dieron a conocer cual 

es su misión y visión? 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre  4 9 

A veces 7 16 

Nunca 33 75 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 18. El 75% de los trabajadores no le dan a conocer la misión y 

visión de la empresa en la cual trabajan, un 16% a veces le dan a 

conocer y un 9% manifiestan que si le dan a conocer la misión y 

visión de la empresa. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 



55 
 

Tabla 22 
¿Recibes capacitación de parte de la empresa para desarrollar 

mejor tus actividades? 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre  4 9 

A veces 24 55 

Nunca 16 36 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 19. El 36% de los trabajadores manifiestan que nunca 

reciben capacitación por parte de la empresa, un 55% a veces 

reciben capacitación y un 9% que siempre reciben capacitación 

para mejorar sus labores en la empresa. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 

Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 23 
¿Conoce la política de ascensos del puesto y la reasignación del 

grupo profesional correspondiente? 

  Frecuencia Porcentaje 

Bastante 7 16 

Poco  28 64 

Nada 9 20 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 20. El 20% no conoce las políticas de ascensos y 

reasignación de puestos de trabajos, un  64% conocen poco y un 

16% que si conocen las políticas de ascensos del puesto y la 

reasignación del grupo profesional correspondiente. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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Tabla 24 
¿El trabajo que realiza en la empresa responde a sus intereses 

profesionales y de superación personal? 

  Frecuencia Porcentaje 

Siempre 9 20 

A veces 13 30 

Nunca 22 50 

Total 44 100,0 
Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de empresa constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, 2014 
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Fig. 21. El 20% de los trabajadores manifiesta que el trabajo 

que realiza siempre cumple con sus intereses de superación 

personal, un 30% a veces cumple con sus intereses y un 50% 

que nunca cumple con sus intereses de superación personal. 

 
Fuente: Encuesta aplicada a los trabajadores de la Empresa 
Constructora Galilea de la ciudad de Piura 2014. 
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4.2. Análisis y discusión de los resultados: 

 

     En el análisis general de la investigación se observa que el 70% de los 

trabajadores de la Empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura, no 

reciben incentivos, recompensas a la hora de realizar su trabajo, por la cual no 

se refleja un buen desempeño en la organización. Se observa en 61%  que ellos 

a veces toman decisiones en los temas laborales de la empresa, en cuanto un 

30% respondieron que siempre, lo cual es un buen objetivo que los mismos 

trabajadores tomen decisiones para que la empresa aumente en su productividad 

laboral. Estos resultados guardan relación con la investigación de Campillo 

(2011), titulada “Diagnóstico y Propuesta de Mejora del Clima Organizacional 

en una empresa de la Zona Rural de Michoacan”, en la cual los colaboradores 

opinaron que no se les otorga incentivos y recompensas por la labor bien 

realizada, además que su esfuerzo sea valorado.  

 

      Es de indicar que el 66% de los trabajadores de la empresa Constructora 

Galilea de la ciudad de Piura, no tienen un reconocimiento  por su jefe, la cual 

es muy difícil que realicen un buen desempeño en la hora de realizar sus labores 

que se le asignan en la organización. Este hallazgo resulta coherente con la 

investigación de Pinto (2015), quien concluyó que no se cuenta con métricas 

tanto de evaluación del desempeño laboral de sus colaboradores como de 

reconocimiento ni mucho menos se promueve el crecimiento interno. 

  

      Del mismo modo se observa que en un 50% de los encuestados, la 

organización nunca les ayuda a alcanzar sus resultados por el cual ellos no se 

sienten con buenos ánimos de realizar su labor, el empleador  le debe dar la 

prioridad para que así tengan un buen desempeño en la hora de realizar su 

trabajo lo que conlleva a no cumplir sus metas. Este hallazgo tiene relación con 

la investigación de Urbina y Monteza (2014), titulada “Diagnóstico y propuesta 

para mejorar el clima organizacional en la empresa Ny Ingenieria S.A.C ubicada en la 

ciudad de Chiclayo” quienes concluyeron que los colaboradores perciben que la 

organización no los motiva a darle un valor agregado a sus labores habituales 

situación se torna en desmotivadora. 



59 
 

 

          Se observa que el 68% de los trabajadores manifestó que ellos cumplen 

las metas que le dan en el trabajo con sus propios medios, ya que la 

organización debe de darles los equipos correspondientes para que se sientan 

identificados a la hora de realizar su trabajo. Este resultado es coherente con la 

investigación de Urbina y Monteza (2014), quienes concluyeron que los 

colaboradores perciben que la organización no los motiva a darle un valor 

agregado a sus labores habituales situación se torna en desmotivadora. Además 

este resultado guarda congruencia con el estudio de Pinto (2015), titulado 

“Propuesta estratégica para el fortalecimiento del clima organizacional y mejora 

de la motivación del recurso humano en la Compañía Costarricense del Café 

S.A. (CAFESA)”, quien concluyó que no se cuenta con métricas tanto de 

evaluación del desempeño laboral de sus colaboradores como de 

reconocimiento ni mucho menos se promueve el crecimiento interno.  

   

   En otro momento, el 41% de los encuestados tienen una buena capacidad y 

disposición a la hora de realizar su trabajo ya que un 39% tienen poca 

capacidad de realizar su trabajo. Hay que reconocer  del 100% de los 

encuetados, el 64% de ellos cumplen los objetivos programados por un aumento 

de sueldo ya que esto les favorece para que tengan un buen desempeño laboral. 

Estos resultados guardan relación con la investigación de Campillo (2011), 

titulada “Diagnóstico y Propuesta de Mejora del Clima Organizacional en una 

empresa de la Zona Rural de Michoacan”, por cuanto los trabajadores 

consideran que se esfuerzan para cumplir con sus actividades sin embargo esta 

iniciativa no es valorada por su empleador. 

 

     El 68% de los trabajadores siempre alcanzan sus metas que se proponen en el 

desarrollo de sus actividades, el 16% de ellos no alcanzan sus metas. No existe 

un grado de percepción  de los trabajares acerca del trabajo en equipo es malo 

en un 73%. Este hallazgo tiene relación con la investigación de Urbina y 

Monteza (2014) titulada “Diagnóstico y propuesta para mejorar el clima 

organizacional en la empresa Ny Ingenieria S.A.C ubicada en la ciudad de 

Chiclayo”, quienes concluyeron que en la organización no se practica la 
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reciprocidad y no existe espacio para el trabajo en equipo que beneficie 

mutuamente a los colaboradores. Además es coherente con la investigación de 

Campillo (2011), titulada “Diagnóstico y Propuesta de Mejora del Clima 

Organizacional en una empresa de la Zona Rural de Michoacan”, por se logró 

evidenciar que  los trabajadores se esfuerzan para cumplir con sus actividades. 

 

     Se aprecia que no existe mucho interés por ayudar a los clientes a solucionar 

algún tipo de problema que se le presenta, ellos responden en un 45% que a 

veces son ayudan a solucionar sus interrogantes Con sorpresa se observa que 

los trabajadores no está satisfecho con las tareas que realizan siendo la 

respuesta 64% poco,  Con respecto a leyes nos damos cuenta que los 

trabajadores nuevos no firman contrato en un 86%. Este hallazgo guarda 

coherencia con la investigación de Campillo (2011), titulada “Diagnóstico y 

Propuesta de Mejora del Clima Organizacional en una empresa de la Zona 

Rural de Michoacan”, donde se determinó que la pluralidad de colaboradores 

trabaja sin haber suscrito su respectivo contrato de trabajo 

 

     Con respecto a los conflictos que se presentan en la empresa aquí la 

respuesta es que se resuelven en forma oportuna y la respuesta es en un 55%. Al 

referirnos a la misión y visión de la empresa  observamos que los trabajadores 

75% no conocen la institución en la cual trabajan. Este resultado guarda 

relación con el estudio de Ventura (2014), titulado “Influencia del Clima 

Laboral en el Compromiso Organizacional de la empresa Grifo Paiján S.R.L.” 

quien concluyó que en la organización no existe un clima confianza que 

fortalezca el binomio jefe – empleado y de esta manera minimizar los conflictos 

internos. Así mismo este hallazgo guarda coherencia con la investigación de 

Acosta y Venegas (2010), titulada “Clima Organizacional en una Empresa 

Cervecera: un estudio exploratorio”, donde se logró identificar que los 

colaboradores desconocen la visión y misión de la organización, 

 

     Se puede concluir con los resultados  que no existe un buen desempeño 

laboral por parte de los trabajadores de la empresa Constructora Galilea de la 

ciudad de Piura, pues los factores motivacionales, de capacitación y 
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compromiso de la empresa no se cumplen en un gran porcentaje y eso dificulta 

cumplir con sus metas trazadas y el logro de los objetivos organizacionales, 

pues el trabajo en equipo es deficiente. Este resultado guarda congruencia con 

el estudio de Pinto (2015), titulado “Propuesta estratégica para el 

fortalecimiento del clima organizacional y mejora de la motivación del recurso 

humano en la Compañía Costarricense del Café S.A. (CAFESA)”, quien 

concluyó que las promociones al interior de la organización son muy limitadas 

y también las actividades formativas (capacitaciones) y las de desarrollo de los 

recursos humanos 

    

  Es importante  la aplicación de un plan de mejora de Clima Organizacional, 

para mejorar las deficiencias que se presentan en la empresa. 
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CAPITULO V: PROPUESTA DE LA INVESTIGACIÓN 

 

5.1 Diseño Teórico 

         A continuación se presenta la propuesta  del Plan de mejora del clima 

organizacional para lograr el buen desempeño laboral en los trabajadores de la 

empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

 

“Plan de mejora del clima organizacional para lograr el buen desempeño 

laboral en los trabajadores de la empresa Constructora Galilea de la 

ciudad de Piura”. 

 

 

 

   

 

 

      MOTIVACION  

COMPROMISO 

DESEMPEÑO LABORAL 

CAPACITACION 

EVALUACION 

CLIMA  

ORGANIZACIONAL   

MODELO   DE  
ALVAREZ  

Y 

VROOM 
 

Fig. 22. El Modelo de Alvarez y Vroom 
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5.2 Basamento Teórico 

 

     En todos los espacios de la existencia humana actúa la motivación 

partiremos  mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar 

determinadas metas, ya que representa un fenómeno humano mundial de gran 

trascendencia para los individuos y la sociedad, es un tema de interés para todos 

porque puede se puede desarrollar con los modelos de motivación de Álvarez, 

M. y Vroom, V. utilizada por los administradores de recursos humanos. 

 

     La motivación y las expectativas son  de importancia para cualquier área, si 

se aplica en el ámbito laboral se puede lograr que los empleados motivados, se 

esfuercen para fortalecer su  desempeño en su trabajo. Una persona satisfecha 

que estima su trabajo, lo transmite y disfruta., si eso no es posible, al menos lo 

intentará. Las expectativas  consisten  fundamentalmente en mantener culturas y 

valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño, se puede mencionar 

que las culturas positivas las construyen las personas, por tal motivo se debe 

pensar ¿qué puede hacer para estimular a los individuos y a los grupos a dar lo 

mejor de ellos mismos?, de tal forma que favorezca tanto los intereses de la 

organización como los suyos propios. 

 

     La motivación es un elemento importante del comportamiento 

organizacional, que permite canalizar el esfuerzo, la energía y la conducta en 

general del trabajador, permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y 

estimulándolo a que trabaje más para el logro de los objetivos que interesan a la 

organización. 

 

     El desempeño de los empleados es la piedra angular para desarrollar la 

efectividad y el éxito de una institución. 

 

     Así mismo, la apreciación del desenvolvimiento de una persona en el cargo 

al cual ha sido asignado es útil para determinar si existen problemas en relación 

a la supervisión del personal, a su integración a la organización, desacuerdos, 
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como el desaprovechamiento del potencial humano quien podría desempeñarse 

mejor en otro cargo, etc. 

     Por eso el  desempeño laboral trae beneficios tanto al que lo realiza como al 

que se le aplica. Para un supervisor es de suma importancia evaluar a sus 

empleados, ya que puede determinar fortalezas y debilidades, tomar medidas 

correctivas, establecer una comunicación más fluida y directa con los mismos 

para mejorar su desarrollo en la labor que se está realizando. Y lo más 

importante, se mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la 

productividad y las oportunidades para los subordinados. El proceso que 

dinamiza el comportamiento humano, es más o menos semejante en todas las 

personas, a pesar de las diferencias mencionadas anteriormente. 

 

     En un proceso por conseguir el buen desempeño laboral del personal en la 

empresa Constructora Galilea  de la ciudad de Piura entran en juego los 

siguientes factores críticos: 

  

Personal. 

 

Se requiere: 

 Trabajo en equipo. 

 Prevención, no corrección de defectos. 

 Capacitación como proceso continuo. 

 Motivación a participar en el mejoramiento incesante del proceso. 

 Responsabilidad y autoridad desplegadas lo más cerca posible del nivel 

donde se realiza el trabajo. 

 Iniciativa, innovación y toma de riesgos necesarios para el desarrollo. 

 Comunicación libre y abierta de ideas y opiniones. 

 

Estamos obligados a: 

 Mejorar incesantemente la calidad y la posición competitiva. 

 Ofrecer ganancias razonables a los accionistas. 

 

Proveedores. 

 

Debemos: 
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 Integrarlos a la organización. 

 Involucrarlos con el compromiso del mejoramiento incesante.  

 Establecer con ellos vínculos a largo plazo. 

 Sostener con ellos relaciones que se basen en la confianza. 

 Exigir de ellos evidencias estadísticas de calidad. 

 

La comunidad. 

 

El compromiso es: 

 Trato justo, ético y profesional con todos los integrantes de la comunidad. 

 Influencia positiva sobre la comunidad. 

 Cumplimiento de todas las leyes y reglamentos relacionados con el 

negocio. 

 Difusión amplia de nuestras operaciones entre la colectividad. 

 

5.3. Propuesta de Plan del clima organizacional para mejorar el desempeño laboral 

en los trabajadores de la empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

 

5.3.1. Introducción 

 

     En la perspectiva más general, la globalización, la apertura económica y la 

competitividad son fenómenos a los que se tienen que enfrentar las 

organizaciones. En la medida en que la competitividad sea un elemento 

fundamental en el éxito de toda organización, los gerentes o líderes tendrán que 

hacer más esfuerzos por alcanzar altos niveles de productividad y eficiencia. 

 

     Son muchas las dimensiones que abarca el clima organizacional en las 

empresas, gran cantidad de ellas son obviadas en el momento de administrar al 

personal, dejando de lado el considerar un factor importante en el clima, como 

lo es la motivación , factor que se siempre se pone de manifiesto por la labor 

efectuada, en donde al individuo se le reconoce o se le muestra interés por su 

trabajo, haciendo que este se sienta en capacidad de asumir cualquier reto que 

se le coloque, pero de no existir este factor que permita entusiasmar al 



66 
 

empleado a realizar bien su labor, solo lograra en el trabajador ineficiencia al 

momento de realizar cualquier actividad que se le asigne.  

 

     Ante una nueva etapa de desarrollo de la empresa  Constructora Galilea,  se 

ha visto la necesidad de mejorar la calidad de atención al cliente, buscar una 

interacción mas cercana entre el personal administrativo y operativo de la 

misma, por lo que permite que se presente una propuesta de diversas estrategias 

que beneficien el desarrollo de un ambiente laboral armónico, logrando de esta 

manera un mayor compromiso con la calidad y excelencia empresarial de la 

misma. 

 

5.3.2. Objetivos de la Propuesta 

 

5.3.2.1. General 

 

     Proporcionar estrategias que promueva el desarrollo eficiente del clima 

organizacional de la Empresa  Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

 

5.3.2.2 Específicos 

 

1. Establecer incentivos para mejorar la motivación de los empleados. 

2. Reformar la estructura organizacional de la empresa. 

3. Promover políticas de Recursos Humanos dirigidas a fomentar las 

relaciones interpersonales de los trabajadores. 

 

5.3.3. Exposición de los Motivos 

     Conocer la cultura de una organización es relevante en el comportamiento 

del personal que labora en la empresa, ya que ella es la potencia de la eficacia, 

diferenciación, innovación y adaptación.  

 

     Partiendo de esto se han evidenciados comportamientos que reflejan falta de 

adaptación al medio laboral por parte del personal de la Empresa Constructora 

Galilea, lo que claramente ha repercutido en el clima laboral de cada uno de sus 
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empleados en donde la problemática de la indiferencia entre compañeros no se 

hace esperar.  

     El planteamiento realizado anteriormente permite identificar la importancia 

del presente estudio, por cuanto a través del mismo se intenta despertar la 

reflexión en la alta gerencia de la empresa, sobre las condiciones laborales en 

las que se desenvuelve el personal de la confitería. Retomando que la cultura y 

el clima organizacional son factores determinantes en la eficacia administrativa, 

que el comportamiento del grupo esta condicionado por la percepción que tenga 

estos de la misma, es relevante indicar que si estos no se desarrollan 

armónicamente no se podrá lograr un equilibrio entre el grupo de trabajadores y 

lógicamente el clima organizacional de la Empresa Constructora Galilea se 

debilita. 

 

     Al lograr crear un punto de equilibrio entre los factores de referencia citados 

anteriormente, permitirá a la organización contar con un personal altamente 

calificado, capaz de compartir valores, creencias, lenguaje, estilos de 

comunicación y normativa o políticas propias de la empresa.  

 

     Es por eso que al colocar en práctica las estrategias propuestas a 

continuación, es de esperarse que se logre fortalecer los intereses y por ende se 

logra obtener un alto grado de satisfacción Es preciso recordar que si hay 

reconocimiento laboral siempre se va a conseguir un verdadero desarrollo 

productivo.  

 

5.3.4. Factibilidad de la Propuesta 

     A fin de garantizar la presente propuesta, a continuación se darán a conocer 

los elementos que la hacen factible. 

 

Factibilidad Institucional: se encuentra expresada en la voluntad y disposición 

de la Empresa  Constructora Galilea para implementar la propuesta. 

 

Factibilidad Económica: en donde la dotación de recursos financieros para 

poner en marcha la propuesta. 
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Factibilidad Técnica Operativa: se hace presente mediante la receptividad de 

los empleados al público, al implementar las estrategias propuesta, logrado así 

un mejor nivel productivo y laboral. 

 

Factibilidad Social: esta corresponde con los beneficios aportados por la 

empresa y empleados a partir de un efectivo proceso de atención al cliente y 

público en general. 

 

5.3.5. Análisis Situacional "matriz FODA" 

 

Fortalezas: 

 Cuenta con terrenos  propios y con suficiente espacio físico,  

 Capital fácilmente comerciable. 

 Larga trayectoria en el Mercado Comercial 

 Mejora de calidad en su administración. 

 El personal que allí labora en general, se encuentra capacitado para 

cualquier función dentro de la empresa. 

 

Debilidades: 

 Poca organización para el manejo de la empresa y personal en 

general. 

 Su estructura organizativa es muy simple. 

 No poseen una buena seguridad industrial. 

 No hay incentivos para los trabajadores. 

 

Oportunidades: 

 Tiene diversidad de Clientes. 

 El público en general busca sus ofertas consecutivas. 

 Reconocimiento en el mercado comercial. 
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Amenazas: 

 Variación de los precios por efecto de inflación.  

 Debido a la desorganización que existe en ella, crea ante sus 

competidores y público en general una falsa imagen. 

 Disminución de cartera del cliente. 

 Apertura cercana de nuevos negocios, con mejores alternativas de 

atención. 

 Ausentismo laboral. 

 

5.3.6. Propuesta estratégica para el mejoramiento del clima organizacional en  

la empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

 

     A continuación se presentan las estrategias fundamentales que ha 

consideración del a autor son de vital importancia en el momento de la 

ejecución de la propuesta. 

 

1. Para La Empresa: 

 

 Aprovechar que poseen terrenos propios personal calificado  para 

atraer alcanzar sus metas.  

 Aprovechar su larga trayectoria y reconocimiento para colocar en 

práctica los mejores incentivos en el logro de los objetivos y metas 

que se proponga la empresa. 

 Tomar en cuenta las ideas y opiniones que proponen los trabajadores 

de la empresa para mejorar la operatividad laboral. 

 Tratar en la medida de lo posible, que el departamento de recursos 

humanos  ayuden a coordinar el desarrollo intelectual de sus 

empleados. 
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2. Para El Personal: 

 

 Reconocer la labor que debería emprender los de la empresa para así 

lograr la afectividad organizacional.  

 Coordinar mejor las actividades que se desarrollan en la empresa 

para así obtener un verdadero reconocimiento en mercado comercial. 

 Designar una persona que se encargue de verificar las actividades 

laborales de manera eficiente para así lograr coordinar el desarrollo 

de las actividades en la empresa. 

 Crear incentivos que mejoren la percepción de los empleados y 

logren para el público un buen servicio. 

 Contratar un experto que sepa emplear una buena planificación 

estratégica para el mejoramiento de su estructura y desarrollo 

organizativo. 

 Prestarle la mayor atención a las faltas de inquietudes que manifiesta 

los empleados para así lograr las mejores soluciones a los problemas 

imprevistos que se presenten. 

 Buscar que se les dicte talleres o charlas de desarrollo humano a los 

empleados.  

 

 

3. Estrategias para las Amenazas 

 

 Contar con proveedores que les brinde la garantía y seguridad en los 

materiales que requieran.  

 Mantener una  imagen de credibilidad de la empresa. 

 Incurrir en nuevos mercaos para ampliar la cartera del cliente. 

 Mejorar la  atención hacia los clientes brindándoles la mejor 

información que requieran 

 Ausentismo laboral. 
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

 

6.1 Conclusiones. 

 

     La Empresa Constructora Galilea  de la ciudad de Piura,  tiene un sistema de 

evaluación de personal deficiente; el cual no le permite evaluar adecuadamente a sus 

trabajadores y por ende el rendimiento de los trabajadores no es el adecuado. 

 

     El desempeño laboral de los trabajadores de la  Empresa Constructora Galilea  

de la ciudad de Piura,  se encuentra en un estado crítico debido que los mismos  no 

cumplen con los objetivos y metas establecidos por la empresa. 

 

     El sistema de evaluación del personal en la Empresa Constructora Galilea de la 

ciudad de Piura, no es el adecuado debido que no se cumple con los componentes 

de motivación, capacitación, evaluación y compromiso, lo cual no permite el 

cumplimiento de sus metas. 

 

      El desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Constructora Galilea 

de la ciudad de Piura, no es el adecuado debido a que no cumple con las 

expectativas de la empresa y por tanto no evalúa adecuadamente las funciones de sus 

trabajadores. 
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6.2 Recomendaciones. 

 

Se debe implementar  un sistema de evaluación de personal basado en la  motivación, 

evaluación y compromiso  de  expectativas, con la finalidad de mejorar el desempeño 

laboral de los trabajadores en la Empresa Constructora Galilea  de la ciudad de 

Piura. 

 

 

Evaluar, analizar y diagnosticar los diversos problemas del desempeño laboral de los 

trabajadores,  de la Empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura, con la 

finalidad de proponer mejoras para la evaluación del desempeño de los trabajadores. 

 

 

Plantear los lineamientos para elaborar un sistema de evaluación del personal en los 

componentes, tales como: Motivación, evaluación  y compromiso, para mejorar el 

desempeño laboral de los trabajadores de la Empresa Constructora Galilea de la 

ciudad de Piura. 
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ANEXO 1 

ENCUESTA PARA LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA CONSTRUCTORA GALILEA DE LA CIUDAD 

DE PIURA 

I.- DATOS INFORMATIVOS 

 TIEMPO DE SERVICIO: _________________________________ 

 CARGO QUE OCUPA: __________________________________ 

 FECHA: _____________________________________________ 

II.- OBJETIVOS: 

 Recoger información referente al Clima Organizacional y Desempeño Laboral en la 

empresa Constructora Galilea de la ciudad de Piura. 

III.- INSTRUCCIONES: 

 Por favor, dedique unos minutos a completar esta encuesta, la información que nos 

proporcione será utilizada para evaluar el nivel de satisfacción general de nuestros 

empleados con la empresa. Sus respuestas serán tratadas de forma CONFIDENCIAL y 

ANÓNIMA 

IV.- ITEMS: 

1.- ¿Con qué frecuencia recibes incentivos, recompensas por la labor que estás 

desempeñando dentro de la empresa? 

a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
2.- ¿Cuándo realizas tu trabajo de modo eficaz y eficiente, tu esfuerzo es reconocido por tu 
jefe? 
 
a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
3.- Crees que la remuneración que percibes te permite: 
 
a) Cumplir con tus necesidades básicas 
b) Tener seguridad económica 
c) No puedes alcanzar demasiadas cosas 
 
4.- ¿En el trabajo que realizas cuentas con la autoridad y atribuciones para tomar decisiones 
ante cualquier eventualidad? 
 
a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
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5.- La empresa establece estrategias para poder ayudarte a alcanzar los resultados 
proyectados: 
 
a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
6.- ¿De qué manera la empresa mide el rendimiento de cada trabajador? 
 
a) Por producción 
b) Por las tareas asignadas diariamente 
c) Por resultados 
 
7.- Para el cumplimiento de las metas en tu trabajo la empresa facilita: 
 
a) Nuevos Equipos 
b) Información permanente 
c) Tienes que lograrlo con tus propios medios 

 
8.- ¿Cuentas con capacidad y disposición óptima para realizar tu trabajo? 
 
a) Bastante 
b) Poco 
c) Nada 
 
9.- ¿De qué manera la empresa constructora Galilea de la ciudad de Piura hace que los 
trabajadores cumplan con los trabajos programados? 
 
a) Posibilidades de ascenso 
b) Por aumento de sueldo 
c) Por reconocimiento 
 
10.- ¿Alcanzas con éxito las metas que te propones en el desarrollo de tus actividades? 
 
a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
11.- ¿Tienes interés por trabajar con responsabilidad y puntualidad? 
 
a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
12.- ¿Cómo calificarías el trabajo en equipo en la empresa? 
 
a) Muy Bueno 
b) Bueno 
c) Regular 
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13.- ¿Ayudas a dar soluciones a las interrogantes de los clientes? 
 

a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
14.- ¿Te sientes satisfecho con las tareas que realizas? 
 

a) Bastante 
b) Poco 
c) Nada 
 
15.- ¿Cuándo ingresan a trabajar por primera vez  la empresa firman un contrato de acuerdo 
a las leyes laborales? 
 

a) Siempre  
b) A veces 
c) Nunca 
 
16.- ¿Los conflictos en la empresa se resuelven de manera oportuna, donde ambos son 
beneficiados? 
 

a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
17.- ¿Cuándo ingresas a trabajar a la empresa dan a conocer cuál es su misión y visión? 
 

a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
18.- ¿Recibes capacitación de parte de la empresa para poder desarrollar mejor tus 
actividades? 
 

a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
 
19.- ¿Conoce la política de ascensos del puesto y la reasignación del grupo profesional 
correspondiente? 
 

a) Bastante 
b) Poco  
C) Nada 
 
20.- ¿El trabajo que realiza en la empresa responde a sus intereses profesionales y de 
superación personal? 
 

a) Siempre 
b) A veces 
c) Nunca 
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ANEXO 2 
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ANEXO 3 

FOTOS 
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ANEXO 4 

AUTORIZACION DE LA EMPRESA PARA EL DESARROLLO DE LA INVESTIGACION 
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ANEXO 5 

DECLARACION JURADA 
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ANEXO 6 

FORMATO T1

 


