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RESUMEN

La presente investigacion, tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre
clima organizacional e implicacion emocional en colaboradores de una empresa
privada de seguridad. Asimismo, el tipo de investigacion fue correlacional, con un
disefio no experimental y de corte transversal. La poblacion de estudio fue de 355
trabajadores, la cual se aplic6 una muestra de 154 colaboradores. La técnica que se
utilizé fue encuesta y como instrumentos documentales de medicion se emplearon el
SPC para el clima organizacional y UWES para la implicancia emocional. Los
principales resultados fueron: si existe relacion entre el clima organizacional e
implicancia emocional en los colaboradores de una empresa de seguridad privada; los
datos registraron un r=0.850 (Pearson), con un nivel de significancia de 0.32 (“P” valor).
Asimismo, las correlaciones mas altas que se tuvieron entre las dimensiones del clima
organizacional e implicancia emocional fueron: r=0.807 (condiciones laborales y
dedicacion), r=0.885 (comunicacion y absorcion); r=0.84 (realizacion y absorcién);
r=0.822 (comunicacion y dedicacion) y r=0.801 (condiciones laborales y vigor). Los
hallazgos contribuyeron a fortalecer los niveles de implicacion emocional en los
colaboradores y a mejorar el clima organizacional mediante cuatro ejes claves:
concientizacion y reconocimiento del clima organizacional; uso de la informacion
empresarial a favor de la atmosfera laboral y desarrollo del nivel emocional mediante
el Flow. Asi mismo, a través de un diagndstico de las relaciones mas criticas que
atraviesa la empresa, se evidencié que las dimensiones (0.210) supervision y
absorcion; (0.290) supervision y vigor; (0.443) involucramiento laboral y vigor, (0.443)
involucramiento laboral y dedicacién, obtuvieron puntuaciones en la categoria de malo
y muy malo, por lo que la propuesta presentada expondra una intervencion de cambiar
la situacion actual de la organizacion por medio del aporte practico que presenta el

disefio de la propuesta.

Palabras clave: Clima laboral, implicacion emocional, empresa.
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ABSTRACT

The main objective of this research was to determine the relationship between
organizational climate and emotional involvement in employees of a private security
company. Likewise, the type of research was correlational, with a non-experimental
and cross-sectional design. The study population was 355 workers, to which a sample
of 154 collaborators was applied. The technigue used was a survey and the SPC for
organizational climate and UWES for emotional involvement were used as
measurement documentary instruments. The main results were: there is a relationship
between the organizational climate and emotional involvement in the collaborators of a
private security company; the data registered r = 0.850 (Pearson), with a significance
level of 0.32 ("P" value). Likewise, the highest correlations between the dimensions of
organizational climate and emotional involvement were: r = 0.807 (working conditions
and dedication), r = 0.885 (communication and absorption); r = 0.84 (realization and
absorption); r = 0.822 (communication and dedication) and r = 0.801 (working
conditions and vigor) The findings contributed to strengthening the levels of emotional
involvement in employees and improving the organizational climate through four key
axes: awareness and recognition of the organizational climate; use of business
information in favor of the work atmosphere and development of the emotional level
through Flow. Likewise, through a diagnosis of the most critical relationships that the
company has, it was evidenced that the dimensions (0.210) supervision and
absorption; (0.290) supervision and vigor; (0.443) work involvement and vigor and
(0.443) work involvement and dedication, obtained scores in the category of bad and
very bad, so the proposal presented will expose an intervention to change the current
situation of the organization through practical contribution that presents the design of

the proposal.

Keywords: Work environment, emotional involvement, company.
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l. INTRODUCCION

La finalidad del actual trabajo investigativo fue medir si el compromiso de los
operarios en el desempefo de sus labores en una empresa privada de seguridad, esta

asociado al clima organizacional de su centro laboral.

En el punto I, introduccién se describio la realidad probleméatica de estudio y se
pasO a seleccionar los mejores trabajos previos tanto internacionales, nacionales y
locales, los cuales orientaron el abordaje del problema. Se desarrolld las teorias
relacionadas al tema en cuanto a las variables clima organizacional e implicancia
emocional; después se formul6é el problema de indagacién, seguido se justifico la
inversibn de recursos para realizar el trabajo tanto a nivel tedrico, préactico y
metodoldgico; luego se planted la hipétesis de trabajo y los objetivos tanto generales

como especificos.

En el punto I, materiales y métodos se explicé la estrategia metodoldgica en
cuanto a los siguientes aspectos: enfoque, tipo y disefio de investigacién y corte de
estudio. Se determind la poblacion y se paso a calcular la muestra. Posteriormente, se
argumento la seleccién de las técnicas e instrumentos, luego se describid paso a paso
los procedimientos de recoleccidén de datos y los criterios tanto éticos como de rigor

cientifico.

En el punto lll, resultados se detallaron las evidencias obtenidas en el estudio
mediante tablas y gréaficas, seguido se contrastaron mediante los trabajos previos y se
paso a realizar una propuesta de aporte practico que transforme la realidad actual de

la organizacion.

En el punto IV, conclusiones y recomendaciones se redacto la correspondencia
entre los objetivos y los resultados logrados; luego se realizé recomendaciones para
gue los directivos, jefes y colaboradores puedan tomar medidas correctivas y

preventivas.
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1.1. Realidad problematica

En las ultimas tres décadas el sector empresarial y organizacional a nivel mundial
han puesto mucho énfasis en cuanto al contexto de las interacciones humanas dentro
de sus centros laborales, los cuales han hecho una serie de cambios y avances
desafiantes para mejorar el engagement (implicancia emocional), para volverse mas
competitivos. Sin embargo, la crisis sanitaria del COVID 19 aument0 este reto y
replanted lo conocido, debido al aumento del teletrabajo; asi mismo ya sea una labor
virtual o fisica la verdad es que la gestion del clima organizacional es piedra angular de
éxito.

A nivel internacional, segun, Gonzaléz (2021) explicé desde Espafia, que el
promedio de organizaciones atraviesan por un mal clima organizacional, debido a
reestructuraciones internas y factores del ambiente externo que generan incertidumbre,
por ello la empresa debe de actuar con todo el sentido de prevencion para evitar la
desmotivacion de sus colaboradores. Asimismo, algunas causas de este mal se deben
por la escasa comunicacion entre jefes y trabajadores, miedo a los cambios

tecnoldgicos y organizacionales, falta de escucha activa, entre otros.

De acuerdo, con Gomez (2020) en Chile, la presidenta de la consultora
Mandomedio, realizé un estudio en empresas de latinoamérica sobre las sensaciones
del clima laboral en entornos virtuales durante la crisis sanitaria del COVID - 19, se tuvo
como resultado que el 45% de ejecutivos desaprobaron el clima organizacional de sus
empresas por las causas siguientes: deficiente comunicacion, excesivas reuniones de

trabajo, sobre carga de tareas, hostigamiento en el control de horarios y estrés laboral.

Asimismo, Natalia Zufiiga directora de otra consultora chilena Marketing &
Comunicaciones de Randstad citado en TrendTic (2020) refuerza los resultados
hallados de su homologo, al declarar que en su investigacion el 44% de los encuestados
aseguraron que el clima organizacional y su equipo de trabajo se ha deteriorado desde
la virtualizacion por la falta de empatia, baja comunicacién, inestabilidad laboral,

proceso de trabajo ambiguo.
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Por otra parte, en Argentina, la consultora Aptitus citado por Gil (2019), reforzé
las evidencias citadas anteriormente gracias a la entrevista realizada a la gerenta
Alejandra Fonseca, quién hall6 que un 86% de trabajadores renuncian a su puesto,
producto de un mal clima de trabajo, pues las causas serian: falta de liderazgo,
comunicacion no asertiva y malas relaciones con los superiores directos. En

consecuencia, de persistir esto se tendra una alza en la tasa de rotacion (renuncias).

Por dltimo, Pazmay y Lima, (2019) explicaron que los problemas que enfrentan
las empresas en Ecuador, respecto al clima organizacional radica en la falta de
motivacion, deficiente direccion de personas, liderazgo autoritarios, malas condiciones

de trabajo y ausencia de planes de compensaciones.

La realidad peruana no es ajena a los problema descritos anteriormente, de
acuerdo con Sodexo (2021) publicé desde Truijillo, un estudio hecho por la consultora
Mercer respecto a las actividades que realizan las empresas para fortalecer y promover
el buen clima laboral; las evidencias fueron que el 73% de las empresas peruanas no
gestionan y tampoco transfieren recursos para promover en sus colaboradores un

ambiente de trabajo saludable y amigable.

Asimismo, conexionESAN (2020) desde Lima manifestd, que la percepcion del
mal clima laboral en las organizaciones peruanas se debe por lo general por las causas
siguientes: falta de actividades recreativas, deficiente comunicacion interna, poca
implicancia a la pertenencia y bajo compromiso laboral. En este sentido, si los gestores
desean superar las brechas en cuanto a este importantisimo indicador, deberan de

empezar por controlar lo mencionado.

Por dltimo, D"Agostino (2018) desde Piura, expres6 que el 87% de empresas
locales tiene como problema principal la falta de compromiso por parte de sus
colaboradores, las cuales se puede manifestar en el desinterés por la mejora continua,
falta de participacidbn en actividades organizacionales, incumplimiento de tareas,
desgano en aprender nuevas funciones, entre otros. En resumen, todos estos efectos

son producto de una mala gestibn que carece de instrumentos como: planes de

14



recompensas emocionales, programas de desarrollo personal, talleres de capacitacion,
objetivos definidos y reconocimiento del logro.

La organizacion de estudio donde se realiz6 el actual trabajo se dedica al rubro

econdmico de prestar servicios de seguridad privada.

Las cuales estan diversificadas en varios servicios como: vigilancia fija, vigilancia
movil, transporte de valores y servicios de escolta. La cobertura que tienen esta dirigida
solo para entidades privadas.

En este sentido, se evidencié respecto a las sensaciones sobre el clima
organizacional de los empleados (ver anexo A, figura 1) lo siguiente: 22% sufre de
agresiones verbales que son reportadas entre el personal de resguardo, 29% demuestra
tener alguna rivalidad entre sus pares que prestan servicios de vigilancia fija y transporte
de valores por las desigualdades remunerativas, 22% del personal en vigilancia movil
llega 5 minutos tarde a su relevo de puesto, hay falta de reconocimiento y valoracion,
14% opina que no tienen salarios emocionales y se percibe una atmosfera laboral
estresante y conflictiva. Asimismo, se pudo hallar documentos administrativos que
prueban la falta de implicancia emocional de los trabajadores (ver anexo A, figura 2)
como: 17% de trabajadores recién contratados no superan el primer afio de servicio,
37% de colaboradores tiene faltas injustificadas e intermitentes. El 60% del personal se
les ha encontrado haciendo otras actividades que no correspondian a sus obligaciones
como, por ejemplo: distraerse con el celular, conversando con personas ajenas a la

organizacion, quedarse dormidos en hora de guardia, etc.

En consecuencia, de persistir este problema podria ocasionar: pérdida de
clientes, desarrollar y promover la incompetencia e ineficiencia, incrementar los riesgos
y peligros que pudiera pasarle al personal, incumplir los objetivos, crear una mala
imagen por desatencion, incrementar los costos y gastos; aumento de reclamos y

quejas, entre otros.

Por dltimo, mediante la relacion entre el clima laboral y la implicancia emocional
pretendemos proponer una solucidon de mejora, para minimizar la ratio de reclamos y

quejas, disminuir los costos que genera una atencion incompetente, reducir la
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reputacion negativa, minimizar la rotacion y el ausentismo; estandarizar los protocolos
de servicio, generar un mejor ambiente de trabajo, aumentar el sentido de pertenencia

del puesto y elevar el vigor y el compromiso.

1.2. Trabajos previos

Internacional

Garcés y Rojas (2020) en su estudio: “Revision sistematica de la literatura acerca
de la relaciébn entre engagement y clima organizacional, articulos cientificos en
espanol”’. En la Universidad Cooperativa de Colombia, para la obtencién del titulo de
licenciada en psicologia. Cuyo fin era, explorar la conexidon entre Engagement
organizacional, y clima organizacional en las revistas cientificas espafiolas en los
altimos 5 afios. Fue de tipo descriptiva y documental. Se empleé la técnica de analisis
documental e instrumento de revision documental. Concluy6 que, las empresas tienen
recursos para mejorar el clima laboral, no obstante, dudan acerca de cémo se
recuperara la inversibn motivo por el cual hacen actividades mediocres para
incrementar el bienestar social y profesional de sus empleados. Asimismo, la salud
psicosocial es vital siempre y cuando se proporcionen los recursos psicoldgicos, el
acompafiamiento, y la satisfaccion por parte de los directivos para generar los
comportamientos, pensamientos, y emociones positivas que se desean. Resultados:
los factores claves del clima son las relaciones interpersonales, los procedimientos, las
herramientas, las politicas y practicas. Ademas, el clima organizacional favorece a la
productividad, e incrementa la calidad de vida en los ambitos familiares y sociales.
Asimismo, influye positiva 0 negativamente en diferentes aspectos de la organizacion.
Por dltimo, existe una relacion positiva entre el engagement y el clima organizacional,
debido al nivel de engagement de cada trabajador que es influenciada por recursos
laborales que mejoran la factibilidad de afrontar las demandas percibidas por los

trabajadores.

Jiménez y Ramirez (2020) en su tesis: “El engagement y el sector de la salud en

Colombia frente al COVID- 10, visto desde un enfoque cognitivo conductual”; realizada

16



en la Universidad Cooperativa de Colombia, con el fin de obtener titulo de licenciada
en psicologia. Buscaba explicar la importancia del engagement en las organizaciones
del sector salud en Colombia, frente a la crisis del COVID — 19. El tipo de investigacion
fue descriptiva explicativa. Se utilizé la encuesta y el cuestionario como técnica e
instrumento respectivamente. Concluy6 que, los factores que permiten el engagement
son los recursos internos y laborales, los cuales crean un ambiente positivo y amistoso.

Ademas, los trabajadores afrontan situaciones favorables donde aprenden de
ellas y adquieren habilidades en la resolucién de problemas. Asimismo, se evidencia
que la esperanza es un estado emocional dirigido al logro y busqueda de rutas para
alcanzar lo esperado. Como resultados se obtuvo que, el engagement tiene un 56%
de nivel medio y las dimensiones claves del engagement son: 34% vigor, 45%

absorcion y 38% dedicacion.

Cerda y Parada (2019) en su tesis: “Clima laboral y engagement aplicado en la
empresa Coopelan LTDA”, realizada en la universidad de Concepcion Campus Los
Angeles, en Chile; con el fin de obtener el titulo de ingeniera comercial. Tuvo como
objeto detectar el nivel de Engagement y Clima Laboral en la organizacion. El tipo de
estudio fue correlacional explicativo. La encuesta fue utilizada como técnica y el
cuestionario como instrumento. Concluyd, que no existia relacion entre engagement y
clima laboral. Ademas, se necesita mejorar el nivel de clima laboral por encima de otras
areas, las dimensiones con menos fuerza de clima laboral fueron: motivacion, identidad,
calidez y estructura. Los resultados concluyeron que, el clima laboral presenta una
percepcion aceptable de “Oportunidad de desarrollo” con un 63%. Ademas, las
dimensiones del clima organizacional con peor evaluacién fueron la “Motivacion
Laboral” con un 31%, la “ldentidad” con un 33%, la “Estructura” con un 34%, y la
“Calidez” con un 39%. Por ultimo, en las dimensiones del engagement encontramos:

75% vigor, 71% Absorcion y 63% dedicacion.

Gomez, Moreno,Valadez, Rubio, Aranda y Ledn (2019) en el articulo cientifico:
“Clima organizacional, bienestar laboral y work engagement en una empresa de
paqueteria”. En la Universidad de Guadalajara, México; tuvo como objetivo precisar de

manera estadistica la correlacion entre el clima organizacional con bienestar laboral y

17



work engagement en trabajadores de una empresa de paqueteria en Jalisco, México.
El Tipo investigacién fue correlacional, aplicando la encuesta como técnica y el
cuestionario como instrumento. Concluyo6 que, el clima organizacional se desarrolla de

manera adecuada en las dimensiones: autonomia, confianza y apoyo.

Reportando un nivel medio de bienestar laboral por parte de los empleados; con
respecto a lo relacionado al Work Engagement, se detectd Optimos niveles en las
dimensiones vigor, dedicacion y absorcion. Por ultimo, el bienestar laboral y work
engagement se relacionan positivamente con el clima organizacional. Se detecté que
el clima organizacional y sus dimensiones tienen correlaciones bajas y positivas,
autonomia (r=.377), confianza (r=.294), apoyo (r=.316), reconocimiento (r=.264) e
innovacién (r=.361). Ademas, el clima organizacional y work engagement, tiene una
correlacion moderada y positiva entre la dimension de autonomia con las dimensiones
de vigor (r=.409), dedicacion (r=.407) y absorcion (r=.447). Asimismo, las correlaciones
bajas y positivas entre algunas de las dimensiones del clima organizacional son:
cohesion (r=.280), equidad (r=.325), innovacion (r=.361) con la dimensién de vigor. En
este sentido, las dimensiones del clima organizacional como: confianza (r=.284), apoyo
(r=.265), reconocimiento (r=.302), equidad (r=.380), Innovacion (r=.357) presentaron
una correlacion estadisticamente significativa, con la dimension de dedicacion y las
dimensiones del clima organizacional se hallaron: equidad (r=.299) e innovacion

(r=.293) y se encontrd una correlacién con la dimensién de absorcién.

Mondagrén (2019) en su tesis: “Engagement y clima organizacional en
trabajadores de una empresa de distribucién de equipos médicos”. En la Universidad
Nacional Autbnoma de México, para optar el grado de doctor. Tuvo como objetivo
analizar la relacion entre engagement y clima organizacional en trabajadores de una
empresa de distribucion de equipos médicos del Estado de México. Fue un estudio de
tipo observacional, transversal y correlacional; empleandose la encuesta como técnica
e instrumento el cuestionario. Determind que, el clima organizacional se ve afectado de
forma directa por el engagement laboral que manifiestan los colaboradores a partir sus

comportamientos y conductas en la organizacion. Ademas, el engagement se puede
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medir por medio de las actividades comprometidas que tienen los colaboradores.
Encontraron que, existe una relacion fuerte, positiva, directa y significativa de r = 0.877
entre el clima organizacional y engagement y el nivel del clima organizacional con 78%

de aceptacion por parte de los trabajadores.

Nacional

Cisneros (2021) en su tesis: “Engagement y clima laboral en trabajadores de una
empresa de mantenimiento” en la Universidad Privada Antenor Orrego, ciudad de
Trujillo, para optar el titulo profesional de licenciada en psicologia. Su fin era demostrar
que existia una correlacion entre Engagement y Clima laboral dentro de una empresa
de mantenimiento de Trujillo. El tipo de estudio fue Descriptivo, correlacional y
explicativo; utilizando como instrumento al cuestionario y técnica la encuesta. Concluyo,
que, si se elevaba el engagement, sucedia igual con el clima laboral. Asimismo, los
trabajadores presentaban en su mayoria un nivel medio de engagement. Ademas, hay
predominio regular del clima laboral en los empleados. Como resultado, se hall6 que el
engagement y clima organizacional tenian una correlacion con una Rho = 0.568.
Asimismo, el engagement tiene un nivel medio con 43.3%; asi mismo en sus
dimensiones se hall6: 46% nivel medio vigor, 42% nivel medio dedicacion y 39% nivel

medio absorcion. Por ultimo, el clima organizacional tiene un nivel medio de 45%.

Mora y Lazarte (2019) en su tesis: “Relacién entre el clima organizacional y
engagement en los trabajadores del area administrativa de una Universidad Privada”,
realizada en la Universidad Catdlica San Pablo, en la ciudad de Arequipa; para obtener
el titulo profesional de licenciado en administracién. Cuya finalidad fue realizar un
analisis entre las dimensiones de engagement y clima organizacional a los empleados
administrativos de la universidad. El estudio fue de tipo correlacional, empleandose
como técnica la encuesta) y como instrumento el cuestionario. Concluyo que, el clima
organizacional y el engagement presentan una relacion muy significativa, es decir, que
si mejora uno pasa lo mismo con el otro. Ademas, la dimension mas pobre entre los
empleados es la autorrealizacion, debido que el proceso de licenciamiento interno se

encuentra en fase de reestructuracion. Asimismo, el nivel mas bajo de las dimensiones
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del clima organizacional es: autorrealizacion, supervision, comunicacion, condiciones
laborales. A excepcion del involucramiento que tiene un nivel regular. Por Gltimo, el nivel
de las dimensiones de la variable implicancia emocional son: Vigor, dedicacion y
absorcion nivel intermedio. Resultados: la correlacion entre el clima organizacional y
engagement es (Rho = .0.701), siendo esta positiva, fuerte y significativa. Por ultimo,
las dimensiones del clima organizacional con engagement mas altos son:
autorrealizacion y dedicacion (Rho = 0.600), involucramiento y dedicacion (Rho
=0.656), supervision y dedicacion (Rho =0.584); y comunicacion y dedicacion (Rho
=0.553).

Arellano y Azafa (2019) en su tesis: “Andlisis de la relacion entre el clima
organizacional y el engagement en una institucion de la red de EsSalud de Lima,
utilizando las herramientas de medicion de clima organizacional del MINSA y el UWES-
17 para el engagement”; realizada en la Pontificia Universidad Catolica del Peru. ciudad
de Lima, para obtener el titulo de licenciado en gestion. Tuvo como fin analizar la
relacion entre el clima organizacional y el engagement del Hospital Il Gustavo Lanatta
Lujan. El estudio fue de tipo descriptivo y correlacional; uso la encuesta y el cuestionario
como técnica e instrumento respectivamente. Concluyé que, el estado actual del clima
organizacional esta “Por Mejorar’ y el engagement es “Promedio”. Ademas, las
variables se relacionan entre si, de manera significativa y positiva. Finalmente, los
factores mas importantes del clima organizacional para la participacion del personal
hospitalario son: identidad, estructura y recompensa. Resultados, la correlacion entre
el clima organizacional y engagement es (Rho = .0.753), siendo esta positiva, fuerte y

significativa.

Local

Gonzales (2020) en su tesis: “El clima organizacional y su relacion con el
engagement en la financiera efectiva — Jaén”, realizada en la Universidad Sefor de
Sipan, ciudad de Pimentel; para obtener el titulo de licenciado en administracién. Tuvo
como objetivo determinar la relaciébn que existe entre el clima organizacional y el

engagement en la Financiera Efectiva. El tipo de investigacion fue correlacional y se
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empled la técnica de encuesta e como instrumento el cuestionario. Concluyé que, la
organizacion presenta un alto nivel de clima organizacional, gracias a las acciones
realizadas que generan buenas sensaciones en los colaboradores; empero,

dimensiones como responsabilidad, recompensa y desafio presentan nivel medio.

Ademas, el nivel del engagement muestra altos niveles, generalmente los
trabajadores sienten un compromiso y buena disposicion para lograr cumplir los
objetivos a nivel organizacional, presentando un nivel muy bajo en la dimension
absorcion. Concluy6é que, existe un nivel de correlacién r = 1.00, lo que puede
interpretar como una relacion positiva perfecta entre las variables clima organizacional
y engagement. Ademas, con un 70% nivel alto en el clima organizacional. Siendo sus
dimensiones: 80% nivel alto estructura, 100% nivel medio responsabilidad, 100% nivel
medio recompensa, 60% nivel medio desafio, 65% nivel medio relaciones, 70% nivel
medio cooperacion, 95% nivel medio estandares, 55% nivel medio conflictos. Por
altimo, el nivel de las dimensiones del engagement es: 100% nivel alto de vigor, 85%

nivel alto dedicacion y 65% nivel alto de absorcion.

1.3. Teorias relacionadas al tema
1.3.1. Clima Organizacional

El papel de la conciencia de los trabajadores como una de las fortalezas en el
desarrollo del cambio climatico organizacional, es muy impresionante, causal e influye
en las actividades ambientales de manera positiva 0 negativa, también puede verse

afectado por la variable final (Likert, 1968).

1.3.1.1. Definicion:
Es el espacio o entorno en el que las personas interactlian y se comunican entre
si. Una caracteristica importante del clima organizacional es que influye en el
comportamiento de los miembros, asi como en su responsabilidad, motivacion y

percepcion. (Chiavenato, 2007, p.14)
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La relacion entre los trabajadores debe ser buena, para que el nivel de
satisfaccion en el ambiente laboral sea igual, y de esta forma se mejora el clima
organizacional. De acuerdo, con James y James, et al (sf), citados por Toro Alvarez,
(2001) (pag. 22,26, 34), Sefiala que la cultura organizacional conduce a la unificacion
de varios aspectos, incluido el liderazgo, las creencias y la comunicacion. Por otro lado,
también se sabe que es el conjunto de normas, valores e ideas, que combinan las
actitudes y comportamiento de la vida diaria de los empleados dentro de una
organizaciéon. La buena comunicacion debe estar estrechamente relacionada con el
clima organizacional para permitir buenas relaciones entre los miembros de la

organizacion (Gaspar, 2011, p.235).

El clima se define como un conjunto de caracteristicas medibles del entorno
laboral, basadas en la percepcion colectiva de quienes viven, trabajan e influyen en su

comportamiento (Soberanes y De la Fuente, 2009).

La OMS (Organizacion Mundial de la Salud) manifiesta que, “Elclima
organizacional constituye la personalidad deuna empresa e influye en el
comportamiento del trabajador, los procesos organizativos de gestion, cambio e
innovacion, asi como en la calidad de la atencidén y de los productos y/o servicios
prestados, asi como en la satisfaccion laboral.” (Marin, Melgar, & Castafio, 1992, pag.
92); Concluimos que, un clima organizacional es una expresion de percepcién o
interpretacion del entorno interno de una organizacién en la que participa un individuo.
Este es un concepto multidimensional de procesos y relaciones interpersonales, y
como se logran los objetivos de una organizacion, incluidas las dimensiones
relacionadas con la estructura y las reglas de la organizacién. (Gémez Rada, 2004,
pag. 99).
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1.3.1.2. Importancia:
El clima organizacional ayuda a mantener al grupo de trabajo vinculado de tal
manera, que conserva al personal motivado, reconocido en los valores
organizacionales, reflejandose en el cumplimiento de las metas comunes que puedan

determinar la estabilidad y rentabilidad de la empresa u organizacion.

Cabe destacar que la comunicacion y trato entre los integrantes del equipo de

trabajo, son parte del denominado clima organizacional.

1.3.1.3. Factores internos y externos del clima:

Aguirre y Martinez, (2012) (p. 18), sefialan que los componentes tangibles
externos de cualquier organizacidon como los espacios de trabajo, herramientas,
equipos fisicos, implementos, maquinarias; infraestructura, liderazgo, interaccion,
problemas entre individuos o departamentos, comunicacion, aptitudes, actitudes,
motivaciones, expectativas, productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral,

tensiones y stress, forman parte del clima organizacional.

1.3.1.4. Teorias del clima organizacional:

Teoria de los sistemas de Likert

Likert (1968) en su teoria establece que, la manera en como las personas se
comportan dentro de una empresa, depende exclusivamente de, lo que perciben de
los jefes, asi como las condiciones del espacio en la que se encuentren
desempefiando sus funciones. Entonces, es necesario afirmar que la sensacién sobre
clima organizacional es determinante en las acciones del colaborador; quién se ve
influenciado por un conjunto de factores tangibles como intangibles y la formacion
jerérquica que se desenvuelve en el entorno, desde superiores hasta subordinados.
Se proyecta la participacion de un todo por el todo con el fin de facilitar la eficiencia y

eficacia dentro de la organizacion.

Las teorias motivacionales contemporaneas afirman que la participacion motiva

a los individuos a actuar.
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Es importante destacar que Likert propuso una teoria para analizar y
diagnosticar el sistema organizacional a partir de tres variables causales, intermedias

y finales que configuran las dimensiones y tipos de atmdsfera en las organizaciones.

Teoria de extraversiéon — intraversion de Jung

Hacen referencia a Jung, quien logra desarrollar conceptos de estudios basados
en las aspiraciones de metas del hombre al querer experimentar la introversion y la
extraversion, orientandose al interior o exterior de manera primordial. Manifiestan la
posibilidad de ensimismarse en el interior y no poder ver la situacién en los sectores
externos (Fadiman y Frager, 2001).

1.3.1.5. Variables que influyen en la percepcion del clima

Segun Likert, distingue tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
de la organizacion e influyen en la percepcion que tiene una persona del clima
corporativo, lo que significa que estas tres variables son:

Variables Causales: se definen como variables independientes que tienen
como objetivo indicar la direccion en la que la organizacion se esta desarrollando y
logrando resultados. Estas variables incluyen: estructura organizativa y administrativa,
decisiones, habilidades y actitudes.

Variables Intermedias: se pretende medir la situacion interna de la
organizacién, la cual se refleja en aspectos como motivacién, desempefio,
comunicacién y toma de decisiones.

Variables Finales: surgidas a partir del resultado de las otras variables
anteriores, en la busqueda de resultados sobre: produccion, utilidad y pérdida.

Finalmente, Likert menciona: estas variables al vincularse dan origen a los tipos
de clima organizacional y cuatro (4) sistemas.

1.3.1.6. Tipos de clima organizacional

El modelo que presentamos a continuacion es el de Likert (1968), nos expone

la realidad de este tema desde la perspectiva del comportamiento organizacional de

trabajo.
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Tabla 1. Tipos de clima organizacional

CLIMA CLIMA CLIMA CLIMA DE
AUTORITARIO AUTORITARIO PARTICIPATIVO PARTICIPACION
EXPLOTADOR PATERNALISTA CONSULTIVO EN GRUPOS
Compuesto por Compuesto por el Compuesto por el Compuesto por el

el sistema | sistema Il sistema llI. sistema V.

La direccidn no
posee conflanza
en sus
empleados.

Se caracteriza
por usar
amenazas
ocasionalmente
recompensas.

Decisiones y
objetivos se
toman
Unicamente por
la alta gerencia.
La
comunicacion y
no existe mas
que en forma de

Existe confianza entre

la direccion y sus
subordinados.

Se utilizan
recompensas y

castigos como fuente

de motivacion.

La mayor parte de las
decisiones la toman la

alta gerencia, pero

algunas se toman en

niveles inferiores.

Prevalecen
comunicaciones y

Existe confianza

entre supervisores y

subordinados.

Se satisfacen
necesidades de

prestigio y autoestima

y utilizando
recompensas y
castigos solo
ocasionalmente.

Se permite a los
empleados tomar
decisiones
especificas.

La comunicacion es

Plena confianza en
los empleados por
parte de la
direccion.

La motivacion de los
empleados se da
por su participacion,
por e implicacion,
por &l
establecimiento de
objetivos de
rendimiento.

La toma de
decisiones esta
diseminada en toda
la organizacion.

Comunicacion

- : descendente, &l ascendente,
_dlrectnt;es © forma de control control se delega de descendente y
instrucciones descendentes sobre iba hacia abai lateral
especificas. ascendentes. arriba hacia abajo. ateral.

Comunicaciones

Verticales.

1.3.1.7. Dimensiones del clima organizacional

Los componentes que permiten completar rigorosamente la funcién de andlisis
estadistico y cualitativo realizado para la “Escala Clima Laboral CL - SPC” son cinco
(Palma, 2004); y se tiene:

Realizacion Personal: se puede determinar como la posibilidad que tenga el
colaborador de poder cumplir sus metas o suefios dentro del ambito laboral, es decir

formar parte de una linea de carrera que permita seguir proyectandose en crecimiento
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a futuro permitiendo un desarrollo profesional y personal, haciéndolo sentir el progreso

y la realizacion.

La autorrealizacion es el anhelo de poder seguir desarrollando la superacion
personal, que programe un mejor futuro en el que pueda explotar su potencial al
méaximo, con la finalidad de subir de nivel dejando una marca personal por el deseo de
la superacion y el rendimiento en cada cosa proyectada a realizarse; cuando ésta
dimensién es atendida, el empleado como uno de los factores mas rentables para la

organizacién mejora el desempefio de su trabajo (Escudero, 2011).

Involucramiento laboral: se refiere a como el colaborador se identifica con las
actividades correspondiente a sus funciones, o dicho de otra manera como logra
ajustarse a los objetivos de la organizacion de una manera satisfactoria.

El trabajador se involucra en sus labores si posee conocimiento y esta
capacitado con su oficio dentro de la organizaciéon, asociado con el fin de mejorar los

resultados personales.

Supervision. Aqui se puede apreciar que la presencia de un supervisor afecta
al clima laboral de una manera significativa ya que, puede crear tensién entre los
colaboradores, pero también puede llegar a mejorar las presiones del dia a dia
desempefiadas entre las actividades laborales, elevando el servicio en calidad y

superando la produccién.

Comunicacién: Se refiere a la forma en como los superiores y subordinados
se expresan a la hora de mantener las relaciones internas laborales manteniendo
pardmetros de expresion, claridad, coherencia y precisién a la hora de trasmitir la
informacion. Ya que de eso depende el ejemplar desenvolvimiento interno en la
organizacion y la atencion al cliente, asi como también el excelente trato que se deben
tener entre todos. Cuadrado (2007) indica que la comunicacién entre los empleados

es de suma importancia para lograr alta productividad en la organizacion, pero se
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desempefia mal por parte de los lideres, ya que muchos de ellos no estan
estrechamente relacionados todas las partes de la organizacion.

Condiciones laborales: La empresa debe proveer todo lo necesario para el
desarrollo de las actividades. También pueden incluirse otros aspectos como el
mejoramiento del salario, benéficos particulares, que influyen considerablemente en el
desempeiio del colaborador, al sentir motivados trabajan de mejor manera dentro de

y aumentan la produccion.

1.3.1.8. Normativa técnica
Se aprobé un conjunto de documentos normativos tanto técnicos y metodoldgicos
para regularizar el clima organizacional en el trabajo, teniendo como objetivos
proporcionar una herramienta que oriente el bienestar y la proteccion de los
colaboradores en su centro laboral. A continuacién, mencionamos las leyes mas

representativas que fueron publicadas.:

. Ley General de Salud, Ley N° 26842.

. Ley de Bases de la Descentralizacion, Ley N° 27783.

. Ley Organica de Gobiernos Regionales, Ley N° 27867.

. Ley Organica de Municipalidades, Ley N° 27972.

. Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo, Ley N° 29783.

. Ley que crea el Sistema Nacional para la Calidad y el Instituto Nacional de Calidad,
Ley N° 30224.

7. Decreto Supremo N° 005-2012-TR, que aprueba el Reglamento de la Ley N° 29783,

o 01 A W DN P

Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

1.3.1.9. Gestion del riesgo
En la actualidad existen muchos factores de riesgos entre ellos estan los
psicosociales, los cuales hacen referencia a las condiciones socioemocionales que
estan expuestos los trabajadores y que son capaces de alterar la salud psicolédgica y

emocional (estrés, ansiedad, depresion, entre otros). Asimismo, son consecuencia de
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un desfavorable clima organizacional y que terminan convirtiéndose en enfermedades
bio-emocionales o0 psicosomaticas. Por tanto, el factor psicosocial debe ser

cuidadosamente analizado e intervenido a tiempo para mejorar el bienestar laboral.

1.3.1.10. Seguridad y salud ocupacional
La evaluacion del clima organizacional en seguridad y salud ocupacional, se ha
venido incorporando crecientemente en las instituciones para establecer politicas de
la empresa, estandares, reglamentos, normativas legales, auditorias, metas,
procedimientos especificos de trabajo, etc., con el fin de desarrollar estrategias
conjuntas y continuas que identifiquen peligros y gestionen de forma proactiva los
multiples riesgos que se derivan de las tareas propias de las funciones laborales en el

clima organizacional.

1.3.1.11 Impacto ambiental

De acuerdo, con Pérez (2020) manifiesta que, el clima organizacional no tiene
ningun impacto ambiental sobre el trabajo, ya que no produce contaminacion alguna.
Sin embargo, el clima laboral si contamina el estado positivo y animico de los
colaboradores, por esta razon se debe hacer feedback continuamente
(retroalimentacién), para que la variable no tenga impacto con la produccion
organizacional. Cabe sefalar que, la empresa en estudio presta servicios de seguridad
y sus procesos son digitalizados, asi mismos tampoco existe impacto de sus

operaciones sobre el ambiente.
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1.3.1.12 Estado de arte

Tabla 2. Estado de arte del clima organizacional.

Obra Pais Afio Autor Aporte Enfoque
Corrigio la fuerte tendencia a la deshumanizacion del
_ Realizo los trabajo. provocadas por la aplicacion de métodos
Relaciones humanas EE.UU | 1920 Elton Mayo . _ . ) o
primeros estudios | rigurosos y practicas organizacionales despreocupadas del
ser humano y sus necesidades psicologicas y/o sociales.
Teoria de campo en la Introdujo del concepto clima social, un posible antecesor
o . _ Teoria de campo de _ o . .
ciencia social, concepto de | Espaiia 1940 Kurt Lewin . del clima organizacional. defini6 la relacion entre el
. ) Kurt Lewn o .
dinamica grupal. individuo y su ambiente
Basamentos historicos y Heberth . o
Teoria del Aporte a la psicologia organizacional y el factor
conceptuales para la Espaiia 1950 Alexander _ o .
_ . comportamiento | motivacional del trabajador.
reflexion. Simon Chester
_ El “hombre funcional”, en donde ¢l individuo desempefia
_ _ Ludwig Von _ o _
Teoria de sistema Meéxico 1950 Teoria de sistemas | un rol dentro de la organizacion, interrelacionandose con
Bertalanffy o ) ]
los demas individuos como un sistema abierto.
Articulo: El modelo . Estudio del . _ _
o . Espaiia 1953 Fleigshman . Liderazgo desde una perspectiva académica del CO.
explicativo multiple liderazgo
o ) Implicancia del
Mediacion, conduccidn de . ]
, o medio ambiente | Pensamiento que vincule a las personas con su entorno,
disputas, comunicaciony | EE. UU | 1960 Fayol

técnicas

dentro de la

CIMPresa.

facilitando su identificacidn con él.
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Libro: Clima

organizacional y su

Prevaleciente en la relacion entre supervisor vy

i ) Colombia | 1960 Megregor Clima de gestion .
diagnostico. una subordinado.
aproximacion conceptual.
El CO es el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y la distinguen de otras organizaciones; estas
] Forehand Y Introducen la _ _
Rev Mex Anest Meéxico 1964 . - caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del
Gilmer definicion . . ]
tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en
la organmizacion.
o Redefinen El CO es un conjunto de actividades y expectativas que
) o Litwin Y _ o ) ]
Clima organizacional Espaiia 1968 Stri completamente la | describen a la organizacion en términos de caracteristicas
tringer
- variable estaticas, o sea, el disefio de la organizacion,
Redefmi6 las cualidades o propiedades del ambiente
o ) o laboral que son percibidas o experimentadas por los
Administracion de ) . Detinicion moderna | o .
Brasil 2000 Chiavenato . miembros de la organizacion y que ademas tienen
recursos humanos. del clima laboral. | . . .
influencia directa en los comportamientos de los
empleados
o Perfecciona la Ubico al CO como destacado en la gestion de personas y
Meétodo de analisis en el - . . _ _ o
Uruguay | 2006 Meéndez definicion (clima | conunrol protagonico como objeto de estudio en distintos

Clima organizacional

laboral)

tipos de organizaciones.
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1.3.1.13 Definicion de términos
De acuerdo con Linés (2020), se define al clima organizacional como: Conjunto
de factores ambientales inherentes de una zona, que influye en la actividad de los
seres humanos condicionados a ella. Por otra parte, Mancebo del Castillo (1992) lo
defini6 como el equilibrio entre once artefactos claves para su existencia las cuéles
son: el ser humano, liderazgo, motivacion, comunicacion, conflicto, toma de

decisiones, poder, cambio, participacion, medio ambiente y eficiencia.

Realizacién personal: Es el estado de superacion personal percibida y
manifestada por un individuo que valora los aprendizajes aprendidos y siente pleno
bienestar de todo lo que logré6 como importante.

Involucramiento laboral: El empleado posee una empatia en su puesto laboral
y es capaz de hacer una mejora continua con pleno ejercicio de sus habilidades.

Supervision: Es la actividad que evallUa el quehacer de un individuo o cosa de
acuerdo a un parametro establecido y vela que se cumpla con las especificaciones.

Comunicacion: Proceso de transmision de informacion, emociones Yy
sentimiento entre mas de dos personas.

Condiciones laborales: Son medios e instrumentos que permiten el pleno

desarrollo laboral de los empleados en un ambiente designados para las tareas.

1.3.1.14 Estudio econémico

De acuerdo con la consultora Aptitus, citado por Gil (2019) quién en la entrevista
realizada con Alejandra Fonseca, reveld que los colaboradores comprometidos pueden
mejorar un 15% la rentabilidad y productividad de las organizaciones. Asimismo, otro
estudio en la Universidad de Harvad Business Review citado por Gil (2019) manifesté
que, reemplazar a un trabajador puede costar 21% mas del sueldo anual del
colaborador y la cifra puede aumentar si este puesto es estratégico y la persona que
deja la organizacion talentosa, llegando incluso a 50% mas. Por otra parte, Aptitus
citado en Gestion (2019) declar6 que, la productividad laboral se puede ver afectada

por un mal clima laboral.
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1.3.2 Implicancia emocional

1.3.2.1. Definicion:

Brown (1996) Sefialé que pertenece a un estado de animo del individuo ya que,
de él depende cumplir satisfactoriamente con sus obligaciones y funciones. También
manifestd que la implicacion emocional, se ve favorecida o desfavorecida en el sistema
de mejora de su vida, a medida que va involucrando sus funciones laborales en la vida

cotidiana.

1.3.2.2. Involucramiento emocional
Pintado (2014) (p.265) Se conoce como la participacion activa del trabajador en
las tareas de manera dinamica, activa y productiva, invirtiendo tiempo y energia en

todas las actividades relacionadas con su entorno organizacional.

Por lo tanto, estas personas se ven tan involucradas con sus funciones laborales
gue les permite aportar cualquier tipo de energia propia a través de cualquier actividad
a realizar, mostrando sus habilidades, destrezas, responsabilidades, decisiones hasta
crecimiento y disfrute personal. Logran destacar entre los demas con altos
rendimientos de desempefio en sus tareas laborales, creando un dialogo claro y

preciso relacionado lo que busca la organizacion.

1.3.2.3. Engagement
Traducido hace referencia a la relacibn emocional. De acuerdo, con Salanova y
Schaufeli (2004) manifestaron que, una cualidad de aquel inmerso en el engagement es
su alta energia, sintiéndose totalmente capaz de enfrentar cualquier situacion laboral
problematica que se le pueda presentar de manera eficaz y capaz de realizar toda
actividad laboral para lo que se le requiera. Tomando en cuenta los aportes de los demas

individuos, sera capaz de explotar su potencial para desencadenar la eficacia colectiva.

1.3.2.4. Organizaciones saludables
Segun, Fredrickson y Dutton (2008), citados por Salanova (2009) afirmaron que
las organizaciones son entidades importantes para mejorar los aspectos positivos de

los individuos y porque desean formar parte de sus equipos de trabajo dentro de las
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organizaciones. De esta manera, comprender como funcionan y se desarrollan

positivamente las organizaciones saludables se convierte en un tema importante.

Aquellas que intervienen en programas estratégicos en busqueda de dar mejor
salud integral a los empleados de la organizacion son consideradas saludables,
mejorando las actividades por medio de practicas correctas, ej., programas de
capacitacion, organizacion de los puestos, manuales de funciones, estrategias de
conciliacidn, que poseen relaciones ejemplares con el entorno organizacional y con la

sociedad.

1.3.2.5. Flow

La Psicologia Positiva se encuentra vinculada con la experiencia de flow,
famoso en la década de los sesenta, empezando en 1965, inmerso en la corriente
humanista (Rodriguez y Cifre, 2012). Define a la experiencia de flow como “un estado
en el que una persona esta tan preocupada por una actividad que nada mas parece
importante y para quienes la rodean, siente una gran sensacion de alegria porque la
persona lo esta haciendo solo por el simple hecho de hacerlo” (Csikszentmihalyi, 199,
p.16).

1.3.2.6. Teoria psicosocial en implicaciones emocionales

Sobre la Implicacion emocional, bosquejdndose muchos puntos de vista,

sistematizaron de la siguiente manera:

Modelo de demandas y recursos laborales (DRL)

Bakker & Demerouti (2013), consideran dos categorias: demandas y recursos
laborales. Por un lado, la demanda hace referencia a las expectativas laborales de
cada individuo que demandan un esfuerzo sostenido, y por el otro lado, se mantienen
las exigencias de las funciones de sus actividades cumpliendo con los objetivos del
trabajo. Es decir, los recursos Laborales, estimulan el crecimiento, el conocimiento y
en beneficio el crecimiento personal.

a) Demandas cuantitativas: Trata de cumplir con el perfil laboral, la carga de las

funciones, el cumplimiento con las tareas a tiempo, altas expectativas laborales.
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b)

c)

d)

f)

g)

h)

)

Demandas mentales: Percepcion de las responsabilidades y consecuencias, al
tomar una decision dificil a la hora de enfrentar un problema.

Demandas Socio — Emocionales: Tener que mostrar simpatia y complacencia,
pero en realidad se encuentra en desacuerdo, en esta categoria se encuentra el
acoso laboral (mobbing).

Demandas Fisicas: Trabajar en situaciones de alto riesgo, temperaturas
variantes, esfuerzo fisico.

Demandas organizacionales: Problema de puestos, turno laboral, incertidumbre
en las actividades, y los cargos de la organizacion.

Recursos Fisicos: Se considera los recursos tangibles e intangibles apropiados.
Recursos de tarea: La capacitacion constante para el buen desempefio de las
actividades laborales, ademas de lograr administrar la autonomia y el talento dentro
del trabajo.

Recursos Sociales: Respaldo de compaferos, trabajo en equipo, ser parte de la
toma de decisiones, coaching,

Recursos de la organizacion: Si al individuo se le presentan oportunidades que le
permitiran formar linea de carrera en la empresa mediante el cumplimiento de
grandes desafios.

Recursos trabajo — familia: Hace referencia al apoyo de la pareja socialmente y el

manejo de los horarios.

Este estad conformado por dos procesos: De deterioro de la salud, donde el nivel

alto de exigencia causa cansancio en el colaborador; y el de motivacién, en el cual las

exigencias laborales se logran gracias a la facilidad de conseguir los recursos necesarios,

incentivando la colaboracién, como efecto a esto surgen aspectos positivos.

a)

Proceso de deterioro de la salud: Explica que las perspectivas del trabajador
cuando se encuentra sometido a condiciones demandantes o con alto rendimiento
dentro de sus funciones, requiere un esfuerzo mental extra a fin de cumplir con las
exigencias de su cargo. Ante la falta de recursos, el empleado busca cumplir las

actividades, llevando al limite sus esfuerzos para asi cumplir con lo demandado.
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» Procesos de motivacion: En esta etapa el colaborador desarrolla una fuerte
motivacion extrinseca ya que, el proceso permite que el trabajador se incorpore al
desarrollo y crecimiento en cuanto al aprendizaje y capacitacion, siendo estos

indispensables para lograr los objetivos de la organizacion.

Teoria de la psicologia positiva
Seligman (1999) (p. 249), citado por Salanova (2009) dice que, la psicologia
positiva, estudia de manera cientifica las experiencias positivas, los rasgos individuales
positivos, las instituciones que facilitan su desarrollo y los programas que ayudan a
mejorar la calidad de vida, mientras previene o reduce la incidencia de la

psicopatologia.

1.3.2.7. Dimensiones
El engagement (implicacion emocional) tiene tres dimensiones o caracteristicas
(Salanova, 2012):

Vigor: Consiste en revelar los estados elevados de energia interna del individuo
a través del rendimiento de sus actividades laborales ya sean también en

circunstancias complicadas.

Dedicacién: Se define como la importancia al desarrollo de tareas laborales
manifestando identificacion total y complacencia con ellas. Mostrando inspiracion y
disciplina en el reto laboral del dia a dia.

Absorcion: Es el proceso que experimenta el colaborador al realizar sus
funciones dentro de su tiempo libre como parte de su disfrute, lo que le impide
abandonar su puesto de trabajo al pasar el tiempo.

Nos encontramos frente a una sociedad cada vez mas preparada y exigente; el
foco de atencidon de las grandes y prestigiosas organizaciones, continia centrandose
en el “Know How” de cada colaborador, el saber ejecutar cada una de las funciones
encomendadas, con la finalidad de lograr los resultados que como objeto tiene la

organizacion a la cual el cliente interno pertenece. Sin embargo, el espacio dénde las
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hace, quienes lo integran, o los recursos con los que se cuenta, se siguen pasando por

alto en la gran mayoria de empresas actualmente.

Actualmente, pasamos mucho tiempo trabajando en largas jornadas laborales
donde experimentamos presiones individuales o compartidas con un equipo,
consecuentemente no solo de la carga laboral sino también de las presiones actuales
que sufrimos por la sociedad y personalmente. Esto conlleva muchas veces a
situaciones de estrés, que afectan la realidad que rodea al individuo; siendo la
experiencia laboral de cada cliente interno, moldeada de distinta manera,
correspondiente a su forma de pensar y actuar, que al unirse con la atmdésfera o los
sentimientos que se vayan generando dentro de la organizacion a la que postulan o de
la que ya forman parte, constituyen una de las variables mas complejas a estudiar, el
clima organizacional, siendo el cliente interno el primer e importante espectador y

ejecutor en su accionar laboral diario.

Este estudio, nace del interés del investigador al evidenciar la notable
preocupacion de los dirigentes a nivel nacional y mundial, al comprobarse que el
trabajador no se siente implicado con su organizacion, tornandose como una pieza mas
dentro de ella. Es necesario realizar en primer lugar, un analisis minucioso en el que se
encuentra la entidad con respecto al clima organizacional, para conocer que se esta
ofreciendo a cada colaborador, ya que, la remuneraciéon no es el Unico incentivo para
lograr mejores niveles de rendimiento laboral. Segun Aptitus, se puede conseguir lo que

se desea con un buen clima laboral.

Asi también, este estudio surge para comprobar y cotejar estudios anteriores, asi
como encontrar la razon de falta de apego emocional por parte de los trabajadores hacia

la empresa, lo que influye en el desempefio y su vinculo con la organizacion.

El afio 2000 marca el inicio de este problema con el seguimiento que ejecuto
Gallup, respecto a la implicacion emocional de trabajadores en U.S.A. hasta la
actualidad; hacia el 2011, concluyeron gue, la implicacién emocional en los trabajadores
ayuda al momento de aplicar planes de seguridad, sufrir lesiones y no desperdiciar
horas o recursos debido a accidentes en el trabajo que puedan provocar incapacidad.
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En Latinoamérica, Boizard (2012), obtuvo como resultado en su muestra que solo
el 25,6% presentdé muy alto nivel de implicacion emocional, concluyendo que era
necesario fortalecer este factor en los colaboradores, debido a los muchos beneficios
que este factor trae a una institucion, relacionados netamente al desempefio y
productividad. Por su parte en el Perd, en el 2018, Deloitte, asistente al Il Seminario de
Aptitus sobre “las nuevas tendencias en cultura y clima laboral’, indica que el 58% de
ejecutivos opina que las estrategias de bienestar laboral, no provoca que se pueda

retener al personal en el Peru.

Segun Aptitus, es de vital importancia la existencia de un buen clima laboral en
la busqueda de obtener buen desempefio, asi piensa el 81% de los colaboradores
peruanos. Joseph Zumaeta, gerente de Aptitus, resalta la importancia de la
remuneracion, pero esto no le quita importancia a un buen ambiente de trabajo y
saludables aspectos interpersonales, estos se encuentran vinculados al compromiso
con la organizacion, motivacion y felicidad. En relacion al clima organizacional en la
empresa, un 70% considera que se toman en cuenta sus aportes, mientras que el
restante 30% sienten que no los toman en cuenta. Un 64% siente que su jefe inmediato
los valora, y un 49% manifesté que una forma de reconocimiento a sus logros se basa

en la meritocracia.

Los trabajadores que sienten que no son apreciados ocupan un 36%. De acuerdo
a esta relevante informacion, se puede mencionar que, a nivel tanto internacional como
nacional existe una alerta relacionada a ambas variables, encontrandose la falta de
compromiso del colaborador hacia su institucion como principal problema. En nuestra
region, encontramos que empresas del rubro de seguridad, tanto privadas como
publicas, se esfuerzan por lograr metas permanentes y duraderas; sin lograr

completamente estos objetivos por falta de lealtad e implicancia en sus colaboradores.

Para determinar el impacto del problema, se necesita mas investigacion y
comprension del tema, para asi obtener informacion que ayude a la planificacion y
aplicacion de un mejor clima organizacional a futuro en entidades publicas y privadas.

A su vez, determinar con prontitud los conflictos emocionales del cliente interno a nivel
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regional y nacional, en diferentes contextos. Esto se presenta como un desafio que las

empresas deben superar en un entorno cada vez mas competitivo y multifacético.

Habiendo hecho referencia de los argumentos mencionados, podemos decir que,
el tema de clima organizacional e implicacion emocional a nivel laboral tiene un papel
importante entre equipos. Sin embargo, estd claro que toda empresa tiene una
atmosfera determinada, asi como un nivel de conflicto emocional en sus colaboradores
propio de cada uno, se desconoce que tanto el clima organizacional puede estar
relacionado con la implicacién emocional; ya que, es cierto que los clientes internos hoy
en dia, se enfrentan a cambios relacionados al tipo de clima de la organizacion a la que
representan, alterando posiblemente sus niveles de implicacion emocional, generando
comportamientos organizacionales negativos, poca iniciativa personal y desmotivacion
hacia el aprendizaje, ausentismo, renuncias, etc. indicadores de alerta relacionados con
la salud que provienen directamente del empleado, como aumento de la depresion,

estrés y quejas psicosomaticas.

1.3.2.8. Normativa técnica
De acuerdo, al reglamento 005-2012-TR de la Ley N° 29783, Ley de Seguridad y
Salud en el Trabajo, acota dos términos importantes: Peligro: Condicién propia o
propiedad de algo que pueda dafiar a las personas, los dispositivos, los procesos y el
medio ambiente. El empleador: encargado de gestionar el Sistema de Gestién de
Seguridad y Salud ocupacional en el Trabajo, quien elabora el Reglamento Interno

SST y el Comité SST da su aprobacion.

1.3.2.9. Gestion del riesgo
Uno de los aspectos mas importantes de la gestién de riesgos son los objetivos
del grupo y la division de responsabilidades en relacion con estos objetivos. Cuando
los empleados de una organizacion participan en la toma de decisiones, participan
aumentando su independencia y control sobre la vida laboral, lo que se traduce en una

mejor comunicacion en la organizacién, una mayor productividad y satisfaccion laboral.
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1.3.2.10. Seguridad y salud ocupacional
La implicancia de los trabajadores en la gestion de la seguridad ocupacional y
salud en las organizaciones, debe formarse con las experiencias de las actividades de
ellos mismos, ya que son los propios trabajadores quienes definen lo bueno y lo malo
de las labores. Su constante actividad incide favorablemente en planificar, ejecutar y
evaluar todas las actividades para la gestion de riesgos laborales. Por lo tanto, la clave

del éxito depende de la participacion de los empleados.
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1.3.2.11. Estado del arte

Tabla 3. Estado de arte de la implicancia emocional.

Obra ARfo Autor Aporte Enfoque Obra
La implicacién emocional en el Concepto . L. . ) .
Lodahl Y Debieron el concepto de La implicacién emocional en el puesto de trabajo: Un estudio
puesto de trabajo: Un estudio 1965 . "Implicancia L. L. ) .
Kejner implicacion laboral empirico Intangible Capital
empirico Intangible Emaocional”
L ) Aporte de la Estudiaron el desarrollo del
La implicacion emocional en las
L 1970 Lawler ¥ Hall dimensidn colaborador en el centro de
organizaciones
absorcidn trabajo
Concepts and measurement. Saleh S.0 Estudiaron el desempefio como
aleh, 5.0 ;
Academy of Management 1976 Hosek J Establecieron un aspecto critico de su Job involvement: Concepts and measurement. Academy of
osek,
Journal ' 4 principios autoestima o autoimagen. Management Journal.
Measurement of job and work Disefio de la
involvement. Journal of Applied (1979, implicancia Measurement of job and work involvement. Journal of Applied
Psychology 19862) | Kanungo, R.N. emocional Vacios de felicidad en el trabajo Psychology
Prosocial organizational
behaviors. Academy of 1986 Expansidn de Comportamientos de ayuda,
Management Review, 11: 710- (Brief & la conducta apoyo y cooperacion hacia los Prosocial organizational behaviors. Academy of Management
725 Motowidlo social compafieros y superiores Review.
Mood and helping: Mood as a
motivator of helping and helping Salovey, P Conduct El estado emocional del sujeto,
onducta
as a regulator of mood. Review 1991 Mayer, J.D; individual afectando directamente al nivel de | Mood and helping: Mood as a motivator of helping and helping
individua
of Personality and Social Raosenhan, desempefio individual y as a regulator of mood. Review of Personality and Social
Psychology DL organizativo Psychology.
Medida de la implicacién en el . Satisfaccién de las necesidades
Redefinieron
trabajo: Propiedades de autoestima por medic del Medida de la implicacidn en el trabajo: Propiedades
1999 la conducta
psicométricas y estructura Gonzalez, L.; individual trabajo trae como resultado la psicomeétricas y estructura factorial del cuestionario: "Job
individua
factorial. De Elena, J. implicacién del mismo. Invelvement.
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1.3.2.12. Definicién de términos
La implicancia como “El grado en que te identificas psicolégicamente con tu
trabajo o la importancia de tu trabajo en relacién con tu autoestima” (Lodahl y Kejner,
1965). Por otra parte, Choliz (2006) lo plasma como “Un proceso adaptativo, que
depende de como la persona evalle el evento y reaccione a ciertos cambios, esto puede

ser positivo o negativo”.

Vigor: Energia y resistencia mental que tiene una persona para superar
adversidades.

Dedicacién: Muestra empatia, pasion, inspiracion, orgullo y desafio en el
trabajo.

Absorcion: Es el nivel de concentracion experimentada.

1.3.1.1. Impacto ambiental

De acuerdo con, Sonfeca (2021) quien explicé que, el compromiso de los
colaboradores sobre las politicas ambientales de una organizacién, afecta al impacto
ambiental de cualquier medio de produccién, debido a que en las operaciones
empresariales emiten siempre desechos y residuos contaminantes. Por tal razén, se
crean actividades en equipos sobre innovacion y desarrollo de procesos con impactos
saludables al medio ambiente, por medio de propuestas de mejora en cuanto a los
procesos operativos de una empresa. Sin embargo, en la empresa de estudio no aplica
este concepto porque los servicios que se prestan son de seguridad privada.

1.3.1.2. Estudio econémico
De acuerdo, a un informe académico de Marisa Elizundia (2020) creadora del
Barometro de Salario Emocional a BBC Mundo, afirma que, el salario es la principal
fuente emocional que influye positivamente en la productividad y resultados, es decir
influye en las decisiones del trabajador y en su comportamiento en la busqueda de

mejoras para mejorar su rendimiento.
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1.4. Formulacion del problema

¢Existe relacion entre Clima organizacional e Implicacion emocional en una

Empresa de Seguridad privada de Chiclayo?
1.5. Justificaciéon e importancia de la investigacion

A continuacién, se presenta las razones por las cuales se justificara la siguiente
investigacion: Servird como fuente de sustento a la teoria de los sistemas, planteada
por Likert, quién manifiesta que el rendimiento de los colaboradores depende de sus
jefes y de las condiciones ergondmicas en que ejecuten sus actividades, la manera
cOmo actia dependera de la sensacion que le genere ésta. Por lo tanto, el estudio de
propuesto por el autor, genera al mismo tiempo, cierto nivel de implicancia emocional

en el colaborador.

En base a lo antes expuesto, el implementar un diagndéstico de Clima
Organizacional e Implicancia emocional, proyecta el valor que permitird: Reconocer al
interno de la empresa las areas de oportunidad; una vez identificado, el plan de mejora
puede ser utilizado como oferta a la organizacion, con el fin primordial de llegar a
mejorar el clima laboral, ya que, se identifican y se sienten como empleados mas
eficientes y felices. Esto asegura un mejor servicio para los clientes y una mejor imagen

de la organizacion.

Finalmente, se quiere determinar si es que existe alguna relacion entre Clima
Organizacional e Implicacion emocional; y como estas variables de estudio afectan la
forma en que los colaboradores perciben su desempefio diario. Con el objetivo de que
los resultados sean de utilidad en el &rea de recursos humanos y la organizacién en
general. Siendo un aporte socio laboral que, permite al cliente interno comprender el
tipo de clima laboral que se le ofrece, y los aspectos que la engloban como: la
realizacion personal de él mismo, el involucramiento con la empresa, la supervision que
se les brinda, la comunicacion entre pares o compafieros de mayor nivel jerarquico, y
las condiciones laborales en las que se desempefia. Asi como comprender los niveles
de vigor, dedicacion y absorcion al realizar sus funciones cotidianas, influyendo

posiblemente y enganchandolo con la organizacion, evadiendo conductas negativas,
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como la alta rotatividad de puestos, ausentismo, relaciones interpersonales negativas

entre pares, entre otros.

Es por ello que es importante la realizacion del estudio, sin embargo, como
investigador, es menester que toda afirmacién vaya acompafada de una investigacion
cientifica y cuantificada que la respalde, siendo éste, mi impulso para generar la

presente.

1.6. Hipbtesis

1.6.1. Hipotesis general

H1: Existe relacion entre Clima Organizacional e Implicacion emocional en
colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HO: No existe relacion entre Clima organizacional e Implicacién emocional en
los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

1.6.2. Hipdtesis especificas

H1a: Existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension Vigor en
los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOa: No existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension Vigor

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1lb: Existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension

Dedicacion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOb: No existe relacién entre el factor Realizacion personal y la dimension

Dedicacion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo

Hlc: existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOc: No existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1d: Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimensién Vigor

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.
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HOd: No existe relaciéon entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Vigor en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Hle: Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Dedicacién en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOe: No existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimensién

Dedicacién en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1f: Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOf: No existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1g: Existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Vigor en los
colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOg: No existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Vigor en los
colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1h: Existe relacidén entre el factor Supervision y la dimension Dedicacién en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOh: No existe relacion entre el factor Supervision y la dimensién Dedicacion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1i: Existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Absorcion en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOi: No existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Absorcion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1j: Existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimension Vigor en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOj: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Vigor en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.
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H1k: Existe relacion entre el factor Comunicaciéon y la dimension Dedicién en
los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOKk: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimension Dedicion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1l: Existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Absorcion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOI: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Absorcion

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1m: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension Vigor

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOm: No existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension
Vigor en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Hln: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension
Dedicacién en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOn: No existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Dedicacién en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

H1A: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimensién

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOf: No existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

1.7. Objetivos de la investigacion

1.7.1. Objetivo general

Establecer la relacion entre Clima Organizacional e Implicacion emocional en
colaboradores de una empresa de seguridad privada.

1.7.2. Objetivos especificos
a) Determinar la relacion entre el factor Realizacidon personal y la dimension Vigor

en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
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b)

f)

g)

h)

)

K)

Determinar la relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension
Dedicacion en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
Determinar la relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension
Absorcion en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
Determinar la relacién entre el factor Involucramiento laboral y la dimensién
Vigor en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
Determinar la relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimensién
Dedicacién en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
Determinar la relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension
Absorcidn en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
Determinar la relacion entre el factor Supervision y la dimension Vigor en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacién entre el factor Supervision y la dimension Dedicacion en
los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacion entre el factor Supervision y la dimension Absorcion en
los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacién entre el factor Comunicacion y la dimensién Vigor en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacién entre el factor Comunicacion y la dimensién Dedicion en
los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacion entre el factor Comunicaciéon y la dimensién Absorcion
en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimensién Vigor
en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Determinar la relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimensién
Dedicacion en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
Determinar la relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.
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Il. MATERIAL Y METODO

2.1. Tipo ydisefo de lainvestigacion

Se uso6 un enfoque cuantitativo en esta investigacion, ya que se realizé un
tratamiento a las variables (clima organizacional e implicancia emocional) utilizando la
estadistica y matemética aplicada con el propdésito de cuantificar la informacion

recogida del fendmeno de estudio.

Tipo de investigacion

El estudio fue tipo aplicado, ya que se usaron los resultados para generar
una propuesta de intervencion por medio de mecanismos que contribuyeron a
mejorar a la organizacion y desarrollar cambios positivos en su presente. De
acuerdo, Vargas (2009) declara que la investigacion aplicada es: “llevar lo tedrico
(conocimiento) a la practica (campo), para aplicarlos en beneficio de los grupos de

interés y la sociedad en general” (p. 159).

Nivel de investigacion

El nivel de estudio seleccionado fue correlacional, porque busc6 medir y explicar
la asociacién, direccion y sentido de las variables investigadas (clima organizacional e
implicancia emocional). De acuerdo con, Hernandez, et. al (2015) manifesté que las
investigaciones correlacionales tienen como propésito: “medir el grado de asociacion

de dos 0 mas variables, mediante la cuantificacion y el andlisis de relacion” (p. 81).
Disefio de investigacion
En la presente indagacion, no se hizo experimentos ni se aplicé mecanismos de

control de las variables clima organizacional e implicancia emocional antes, durante y

después del fenomeno observado. Segun, Hernandez et al (2015) explico que los
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disefios de investigacion no experimental son: “estudios donde no se tienen la

intencion de estimular el fendémeno investigado” (p. 119).

Corte

El estudio aplicé el corte transversal, porque solo se recolectd informacién una
sola vez en el tiempo para medir la asociacion de ambas variables de estudio, En este
sentido, Hernandez et al (2015) explicd que: “las investigaciones transversales hacen

la recoleccion de la data en un anico momento, en un tiempo unico” (p. 193).

O1

{

M r

5,

Dénde:

M = Colaboradores una empresa
privada de seguridad

O1 = Clima organizacional

O2 = Implicacién emocional

r = relacién de ambas variables

2.2. Poblaciéon, muestray muestreo
Poblacién

El estudio considerd 355 trabajadores como poblacion, todos pertenecientes a
una organizacion privada de seguridad de la ciudad de Chiclayo (el area de Recursos
Humanos brindo toda esta informacion).

Muestra

El estudio hizo uso del muestreo estratificado no probabilistico. Asimismo, las
zonas estan delimitadas por los departamentos: Recursos Humanos, Administrativos y

Personal de seguridad; los informantes se seleccionardn con un muestreo sistematico.
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La muestra se calculé en base a una precision de 0.05 y confianza del 95%,
esto en busqueda de representatividad. Usando el método Neyman, se realiz6 el célculo
y disefio de la muestra, en la cual se toma en cuenta el tamafio y varianza de cada

estrato, y cuya formula es:

2
n= - ,donde Vz(;j Varianza deseada
Zth(ph'qh)

Vo4t

N
Tamafio general de muestra:
Para una confianza de 0.95, el desvio normal es Z=1.96 y una precision d=0.05,

entonces la varianza deseada debe ser:

V = 0.05 = 0.0006508

La asignacion del tamafio de muestra a los estratos se hizo con la férmula:

W, -/ P -ah

L
th ~/ Pn-Gn
h—1

Considerando la siguiente tabla de calculos, el tamafio de muestra sera:

x N

n =

Como N/n es mayor al 5%, entonces se procede a hacer la correccion de la

muestra:
2
n= (0'50) 0.0501 =271.29=271
0.0006508 + —
n= N = 395 ~153.78 =154

n 271

1+ 1+
N 355
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Una muestra de 154 empleados por &rea se distribuye asi:

Tabla 4. Distribucion de la poblacion de estudio.

AREA POBLACION MUESTRA
RR. HH 25 10
Administrativos 90 54
Personal de seguridad 240 90
TOTAL 355 154

Criterios de inclusion:

En el estudio se incluyeron a los colaboradores desde los 25 a 55 afios de edad,
tener por lo menos un afio de labores, pertenecer a las areas seleccionadas, ambos
sexos, haber contestado en su totalidad a los instrumentos psicoldgicos y participar en
sin reclamo alguna de la evaluacién.

Criterios de exclusion:

Se dej6 fuera del estudio a los colaboradores que no hayan respondido todas

las preguntas del investigador y muestre una actitud indiferente hacia la investigacion.

2.3. Variables y operacionalizacién
Clima organizacional:

El clima organizacional abarca la unidad de muchos elementos, incluido el
liderazgo, la comunicacion, las creencias, etc. Por otro lado, se sabe también, que es
un conjunto de valores, normas y mentalidades que unen actitudes y comportamientos.
La conducta de los colaboradores en el dia a dia de la organizacion y la buena

comunicacion estan directamente relacionadas con esta variable.
Implicacién emocional

Se define como el grado en que una persona se identifica psicolégicamente con

su trabajo o la importancia de éste para la identidad del individuo.

Una persona estara implicada si el trabajo resulta de interés central para su vida;
participa activamente en él; percibe el desempefio como un aspecto critico de su

autoestima; o bien de su identidad o autoimagen.
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Operacionalizacién

Tabla 5. Operacionalizacion de la variable clima organizacional

INSTRUMENTOS DE

VARIBLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICA RECOLECCION
Crecimiento personal y 1,6,26,31,36
laboral
REALIZACION o
PERSONAL Reconocimiento de 16,21,46
desempefio
Autonomia 11,41
Compromiso 2
Sensacion de
: 12,2232 42
CLIMA INVOLUCRAMIE perte"e’_‘c'a_y_ gozo
ORGANIZACIONAL NTO LABORAL Dedicacion 721
Orgullo 37.47 Encuesta Cuestionario (CL- SPC)
Sensacion de orientacion 3,18
Orden e imparcialidad 23,3348
SUPERVISION Actualizacion de recursos 8
Control y seguimiento 13,2836
Acceso a informacian 49
COMUNICACIO Trabajo en equipo 14,3929
N Comunicacion interna 19,24 34 44
Tecnologia actualizada 30,45
CONDICIONES Sensacidn de reto 10,2540
LABORALES Remuneracion atractiva 39
Cooperacion y autonomia 5,15,20
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Tabla 6. Operacionalizacion de la variable implicancia emocional.

INSTRUMENTOS DE

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS TECNICA RECOLECCION
Energia 1,47
Esfuerzo en el trabajo 16
VIGOR Resistencia mental 10
Persistencia 13
Proposito del trabajo
IMPLICANCIA Entusiasmo > Ercuesta
EMOCIONAL O DEDICACION Orgullo 11 Cuestionario
ENGAGEMENT Vision de reto 14 (UWES)
Inspiracion
Sentimientos de felicidad,
Concentracion, 16
Placer por el trabajo 15
ABSORCION Inmerso en el trabajo 3,6
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2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

2.4.1. Técnicas de recoleccion de datos

En este estudio se emplearon las técnicas: encuesta y analisis documental.
Asimismo, respecto a la primera se creyd conveniente utilizarla por su flexibilidad, bajo
costo, facilidad de procesamiento y familiarizacion de los encuestados con el
instrumento. Por otro lado, se aplicé el analisis documental desde dos enfoques
diferentes: el primero fue externo, es decir, para catalogar y describir de forma
bibliografica el problema hallado y segundo externo para organizar y sistematizar los
contenidos que describen el problema comprendido.

2.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
La investigacion actual utilizé6 como instrumentos dos cuestionarios y una guia

de andlisis documental que describimos a continuacion:

Cuestionario

De acuerdo con, la investigadora Palma (2004) cre6 un documenté para medir
el clima organizacional denominado CL -SPS, utilizé la encuesta y el cuestionario.
Ademas uso un tipo de escala llamada Likert con las siguientes alternativas: Muy
favorable, favorable, media, desfavorable y muy desfavorable. Asimismo, esta
herramienta cont6 con 50 preguntas que analizan la variable definida
operacionalmente como: la creacién del constructo que posee el colaborador de su
entorno laboral en funcion a los siguientes aspectos realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision y acceso a la informacion
relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas comparieros y condiciones
laborales que facilitan su labor. En este sentido, en cuanto a su aplicacion puede ser
de forma individual y colectiva a colaboradores con dependencia laboral; y tiene un

tiempo promedio de 15 a 30 minutos (ver, anexos B).

Por otro lado, los investigadores suizos Hallberg y Schaufeli (1999) crearon en

la Universidad de Estocolmo, un instrumento documental para medir la implicancia
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emocional denominado (UWES) utilizando como técnica la encuesta y como

instrumento el cuestionario.

Asimismo, esta herramienta conto con un total de 17 preguntas que usaron un
tipo de escala denominado Likert con las siguientes alternativas: casi nunca o pocas
veces al afio, algunas veces o una vez al mes, regularmente o pocas veces a la
semana, bastantes veces o0 una vez por semana, casi siempre o todas las semanas,
siempre o todas las semanas. En este sentido, dicho instrumento tuvo una traduccion
al espafiol por Salanova (2000) quién introdujo algunos cambios para su adaptacion;
seguidamente las investigadoras Victoria Ramirez y Luna Mio, hicieron un trabajo de
estandarizacion y validacién para la problemética local de Chiclayo. Por otro lado, la
aplicacion de la prueba puede ser de forma individual o colectiva, cuyo tiempo de

duracioén oscila en un periodo de 10 a 15 minutos (ver, anexos B).

Guia de anélisis documental

La indagacion requirié del uso de una guia documental que organiza, clasifica y
sistematiza los contenidos relevantes de ambas variables de estudio, teniendo en
cuenta priorizacion, identificacion y recuperacion de informacion significativa

relacionada a nuestro tema (ver anexo B).

2.4.3. Validez y confiabilidad

Validez de clima laboral

Para validar el instrumento en primera instancia los datos obtenidos de los 66
items se analizaron con el test de Kaiser-Mayer OIlkin, resultando un .980,
demostrando que la muestra se adecuaba para poder realizar un analisis
factorial.

El método Varimax se utilizd para trabajar el analisis factorial, Io que para su

version final se varié el instrumento a tan solo 50 items, en él se determinan
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correlaciones positivas y significativas, (alfa .05) entre los cinco factores del

Clima Laboral confirmando la validez del instrumento.

Confiabilidad de clima laboral

El criterio de confiabilidad est4 determinado por el valor del Alfa de Cronbach,
gue requiere una sola rotacion de la medicion y da valores que fluctian entre
cero y uno. La férmula determina el grado de compatibilidad y precision.,
obteniéndose como resultado: a =0.7915, quedando demostrada la
confiabilidad del instrumento, ya que el valor demuestra que los datos son

consistentes.

Validez de implicancia emocional

Validez items Test Pearson — Escala General,
ITEMS 1 2 3 4 5 6 7 8 g

PUNTAJE | 079 085 081 079 083 069 040 083 066

ITEMS 10 1 12 13 14 15 16 17

PUNTAJE | 077 082 0381 0384 079 078 071 053

Fuente: Luna Victoria y Mio (2017)

Con un puntaje entre 0.40 y 0.84, segun la férmula de Pearson se valida el test

ya que es superior a 0.21.

Validez items Test Pearson — Dimension Vigor

ITEMS 1 4 [ 10 13 16

PUNTAJE | 0.80 0.82 050 085 086 078

Fuente: Luna Victoria y Mio (2017)
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Con un puntaje entre 0.50 y 0.86, segun la formula de Pearson se valida el test

en su dimension de Vigor, ya que es superior a 0.21.

Validez items Test Pearson — Dimensién dedicacién

ITEMS 2 5 ] 11 14

PUNTAJE | 0.91 090 0.82 087 0.86

Fuente: Luna Victoria y Mio (2017)

Con un puntaje entre 0.86 y 0.91, segun la férmula de Pearson se valida el test

en su dimensién de Dedicacién, ya que es superior a 0.21.

Validez items Test Pearson — Dimension Absorcion

ITEMS 3 B 9 12 15 A7

PUNTAJE | 081 076 070 079 083 069

Fuente: Luna Victoria y Mio (2017)

Con un puntaje entre 0.69 y 0.83, segun la formula de Pearson se valida el test

en su dimensién Absorcion, ya que es superior a 0.21.

Confiabilidad de implicancia emocional

SPEARMAN 0.96

BROWN

Fuente: Luna Victoria y Mio (2017)
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Segun el método de mitades partidas de Pearson y Spearman-Brown,
comparando los resultados divididos en dos partes, con un puntaje de .96, es

superior a .81 (.96 > .81), entonces la confianza del instrumento se confirma.

2.5. Procedimiento de analisis de datos

El andlisis e interpretacion de datos recopilados por los instrumentos aplicados
denominados cuestionarios, se correspondieron con los objetivos perseguidos en la

matriz de objetivos e instrumentos (ver, anexos A) y siguieron la secuencia siguiente:

Fase I: Seleccion de los softwares estadisticos, se utilizé Microsoft Excel 2013
y el SPSS (paquete estadistico) para analizar los datos.

Fase II: Para analizar los datos se utilizé dos softwares, debidamente instalados
y certificados, garantizando su correcto funcionamiento en el ordenador.

Fase lll: Se proces6 toda la informacion obtenida la data del estudio, utilizando
Excel, que mostro la transformacién de los puntajes de los items del instrumento de
medicion de la variable, estos cambios se realizaron para proporcionar una calificacion
y agregar los resultados generales.

Fase IV: Para procesar las medidas escalares y convertirlas en ordinales se
utilizé SPSS, de esta forma, se pudo crear variables categorizadas por nivel y utilizar
tablas para definir andlisis estadisticos y descriptivos de frecuencias. Por el contrario,

para probar las hipétesis, se analizé la relacion entre variables, factores y dimensiones.

2.6. Criterios éticos

Para esta seccion se utilizdé como base el codigo de ética profesional
promulgado por el colegio de Psicélogos del Peru. Ademas, se emple6 los argumentos
de expertos como: Norefa, Alcaraz, Guillermo y Rebolledo (2012) quienes explicaron
aspectos altamente relevantes a seguir, para garantizar la aprobacion y el

reconocimiento social de los grupos de interés involucrados.
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Tabla 7. Aspectos éticos

ASPECTOS

APLICACION

Consentimiento

informado

Confidencialidad

Invariabilidad del

contexto

Identificacion de

limites

Los datos recolectados, sus resultados y conclusiones de
esta investigacion fueron debidamente informados a todas

las partes interesadas, tratandoles con dignidad y respeto.

La Ley 29733, se aplico a todos los encuestados tanto de la
prueba piloto como los encuestados oficiales del estudio.
Asimismo, dicha ley trata de forma muy puntual a cerca de
la proteccidn de datos personales y anonimato de todos los
participantes que se manifiesta e informa de guardar dicha

confidencialidad.

Se realiz6 un proceso de permisos para asegurar que
cualquier etapa del estudio se lleve a cabo donde se planed
y no se salga de la ruta prevista de otros contextos que
puedan alterar los resultados y conclusiones

Es necesario e importante comunicar a todos los
interesados de esta investigacion, las restricciones o limites
gue tuvo dicho estudio como: la distancia virtual de la
recoleccion de los datos a causa de la pandemia por el
coronavirus, la inexistencia de un consenso sobre la
dimensionalidad de ambas variables de estudio y la
poblaciébn que estuvo compuesta por un numero poco

significativo.

Fuente: fuente elaboracion propia.

58



2.7. Criterios de rigor cientifico

Los criterios de rigor cientifico, son necesarios para responder y efectuar patrones

de indagacion cientifica (Belmont, 1979 y Norefia, 2012). Por ultimo, se tomaran ciertos

juicios los cuales se expresaron en forma de resumen:

Tabla 8. Aspectos rigor cientifico.

CRITERIOS CARACTERISTICAS ACCIONES
o a) Las conclusiones de la indagacién jamas
Credibilidad y Resultados de las o _
_ ) ) _ se hicieron de forma pre juzgada.
veracidad variables investigadas ) _
b) Los hallazgos obtenidos tienen el derecho
a tener la presuncion de originales.
c) Las evidencias fueron corroboradas, con
o Garantizar la veracidad otros estudios, buscando concordancias y
Reflexividad o _ _
en las descripciones no correspondencia que enriquezca la
discusion de datos.
d) Se buscé la examinacion de los logros

Significancia

Examinacion del logré

de los objetivos

gue demuestren el cumplimiento de los
planeado, el desarrollo del nuevo
conocimiento, la contrariedad y no
concordancia con otros  estudios
buscando llenar el vacio dejado por la

ciencia.
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1. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

3.1.1. Relacién entre Clima Organizacional e Implicacion emocional en

colaboradores de una empresa de seguridad privada.

Prueba de hipotesis General:

H1: Existe relacion entre Clima Organizacional e Implicacion emocional en
colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.
HO: No existe relacion entre Clima organizacional e Implicacién emocional en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 9. Relacién entre Clima organizacional e Implicacion emocional.

Clima Implicacién
organizacional Emocional
Clima Correlacion de 1 ,850
organizacion Pearson
al Sig. (bilateral) ,032
N 154 154
Implicacién Correlacion de ,850 1
Emocional Pearson
Sig. (bilateral) ,032
N 154 154

Nota: p-valor = 0,032
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o0 compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 1, evidencia la existencia de suficientes pruebas estadisticas para que la
medida de correlacion en el indice R y Rho de Pearson es 0,850 el cual oscila entre
los valores de 0,8 y 1, entendiéndose que tiene muy alta correlacion. Ademas, el valor
de “P” calculado es 0,032. Al ser menor al nivel de significancia del 0,05 (5%) entonces

se rechazé la Ho y se aceptd la H1.
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3.1.2. Relacién entre el factor Realizacion personal y la dimensién Vigor en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 1:

H1a: Existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension Vigor en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOa: No existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimensién Vigor

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 10. Relacion entre Realizacion Personal y Vigor.

Realizacion
Personal Vigor
Realizacion Correlacion de 1 ,640
Personal Pearson
Sig. (bilateral) ,042
N 154 154
Vigor Correlacion de ,640 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,042
N 154 154

Nota: p-valor = 0,042
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso

con la organizacion (UWES).

En la tabla 2, se evidencia que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,640 el cual oscila entre los valores de 0,6 y 0,80 demostrando su elevada
relacion. Ademas, el valor de “P” calculado es 0,042. Por lo tanto, el “P” valor es menor

al nivel de significancia del 0,05 (5%) rechazandose la Ho y se acept6 la H1.
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3.1.3. Relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension Dedicacién

en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 2:

H1lb: Existe relacién entre el factor Realizacion personal y la dimension

Dedicacion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOb: No existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension
Dedicacién en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo

Tabla 11. Relacion entre Realizacion Personal y dedicacion.

Realizacion Personal Dedicacion
Realizacion Correlacion de 1 ,611
Personal Pearson

Sig. (bilateral) ,049

N 154 154
Dedicacion Correlacion de ,611 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,049

N 154 154

Nota: p-valor = 0,049

Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el
trabajo o compromiso con la organizacion (UWES).

En la tabla 3, se evidencia que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,611 el cual oscila entre los valores de 0,6 y 0.80 mostrando niveles altos
de relacion. Ademas, el valor de “P” calculado es 0,049. Por lo tanto, el “P” valor es

menor al nivel de significancia del 0,05 (5%) entonces se rechaza la Ho y se acepto la
H1.
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3.1.4. Relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension
Absorcion en los colaboradores de una empresa de seguridad de
Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 3:

Hlc: existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOc: No existe relacion entre el factor Realizacion personal y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 12. Relacion entre Realizacion Personal y Absorcion.

Realizacién Personal Absorcion
Realizacion Correlacion de 1 ,84
Personal Pearson

Sig. (bilateral) ,023

N 154 154
Absorciéon  Correlaciéon de ,84 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,023

N 154 154

Nota: p-valor = 0,023
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso

con la organizacion (UWES).

En la tabla 4, se observa que la medida de correlacion en el indice R y Rho de Pearson
es 0,84 el cual oscila entre los valores de 0,80 y 1 lo que significa que tiene una muy
alta correlacion. Ademas, el valor de “P” calculado es 0,023. Por lo tanto, el “P” valor

es menor al nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y acepto la H1.

Resumen factor realizacion personal: Efectivamente se ha demostrado la relacion
entre el factor realizacién personal y las dimensiones vigor, dedicacion y absorcién, lo
que significa que deben ser potenciadas a través de estrategias, manteniendo el

interés por la realizacion personal de los colaboradores de la empresa.
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3.1.5. Relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension Vigor

en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 4:

H1d: Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimensién Vigor

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOd: No existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Vigor en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 13. Relacion entre Involucramiento Laboral y Vigor.

Involucramiento laboral Vigor

Involucramient Correlacion de 1 ,443
Pearson

o laboral Sig. (bilateral) 047

N 154 154

Vigor Correlacion de ,443 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,047
N 154 154

Nota: p-valor = 0,047
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En latabla 5, se observa que la medida de correlacion en el indice Ry Rho de Pearson
es 0,443 el cual oscila entre los valores de 0,40 y 0.60 lo que significa que tiene
moderada correlacion. Ademas, el valor de “P” calculado es 0,047. Por lo tanto, el “P”

valor es menor al nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y acepté la H1.
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3.1.6. Relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimensiéon Dedicacion

en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipétesis especifica 5:

Hle: Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Dedicacion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOe: No existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Dedicacién en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 14. Relacion entre Involucramiento Laboral y Dedicacion.

Involucramiento laboral Dedicacion
Involucramient Correlaciéon de 1 443
o laboral Pearson
Sig. (bilateral) 047
N 154 154
Dedicacion  Correlacion de ,443 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,047
N 154 154

Nota: p-valor = 0,036
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o0 compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 5, se evidencia que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,036 el cual oscila entre los valores de 0,60 y 0.80 lo que significa que
tiene alta correlacion. El valor hallado de “P” es 0,036. Por lo tanto, el “P” valor es

menor al nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y acept6 la H1.
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3.1.7. Relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimensién Absorcién

en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipétesis especifica 6:

H1f. Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOf: No existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo

Tabla 15. Relacion entre Involucramiento Laboral y Absorcion.

Involucramiento laboral Absorcién
Involucramient Correlacion de 1 ,530
o laboral Pearson
Sig. (bilateral) ,033
N 154 154
Absorcion  Correlacion de ,530 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,033
N 154 154

Nota: p-valor = 0,033
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacién con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 7, se observa que la medida de correlacion en el indice Ry Rho de Pearson
es 0,530 el cual oscila entre los valores de 0,40 y 0,60 lo que significa que tiene
moderada correlacién. El valor encontrado de “P” es 0,033. Por lo tanto, el “P” valor es

menor al nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechazé la Ho y acept6 la H1.

Resumen factor involucramiento laboral: Efectivamente, se ha demostrado la
relacion entre el factor involucramiento laboral y las dimensiones vigor, dedicacion y
absorcion, lo que significa que deben ser potenciadas a través de técnicas que
incluyan al colaborador en las actividades directivas de la empresa, a fin de obtener

un mejor resultado en las dimensiones de implicacion emocional en los colaboradores.
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3.1.8. Relacién entre el factor Supervisiéon y la dimensién Vigor en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 7:

H1g: Existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Vigor en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOg: No existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Vigor en los
colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 16. Relacion entre Supervision y Vigor.

Supervision Vigor
Supervision Correlacion de 1 ,290
Pearson
Sig. (bilateral) ,134
N 154 154
Vigor Correlacién de ,290 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,134
N 154 154

Nota: p-valor = 0,134
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 8, se evidencia que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,290 el cual oscila entre los valores de 0,20 y 0,40 lo que significa que
tiene baja correlacion. El valor calculado de “P” es 0,134. Este valor es mayor al nivel

de significancia del 0,05 (5%) se acepta la Ho y se rechaz6 la H1.
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3.1.9. Relacién entre el factor Supervision y la dimensién Dedicacion en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipétesis especifica 8:

H1h: Existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Dedicacion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOh: No existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Dedicacion en
los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 17. Relacion entre Supervision y Dedicacion.

Supervision Dedicacion

Supervision Correlacion de 1 444

Pearson

Sig. (bilateral) ,043

N 154 154
Dedicacion Correlacion de 444 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,043

N 154 154

Nota: p-valor = 0,43
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso

con la organizacion (UWES).

En la tabla 9. Se evidencia que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,444 el cual oscila entre los valores de 0,40 y 0,60 lo que significa que
tiene moderada correlacion. El valor hallado para “P” es 0,43. Este valor es menor al

nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y se acept6 la H1.
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3.1.10. Relacién entre el factor Supervisiéon y ladimension Absorcion en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 9:

H1i: Existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Absorcion en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOi: No existe relacion entre el factor Supervision y la dimension Absorcidén en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 18. Relacion entre Supervision y Absorcion.

Supervision Absorcion

Supervision Correlacion de 1 ,210

Pearson

Sig. (bilateral) ,126

N 154 154
Absorcion  Correlacion de ,210 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,126

N 154 154

Nota: p-valor = 0,126
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 10, se observa que la medida de correlacién en el indice R y Rho de
Pearson es 0,210 el cual oscila entre los valores de 0,20 y 0,40 lo que significa que
tiene baja correlacion. El valor calculado para “P” es 0,126. Este valor es mayor al nivel
de significancia del 0,05 (5%) se acepta la Ho y se rechazo la H1.

Resumen factor supervision: Efectivamente, se ha demostrado la relacién entre el
factor supervision y las dimensiones vigor, dedicacion y absorcion, lo que significa que

deben ser potenciadas a través de una mejor técnica aplicada por RR.HH. para el
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proceso de supervision de las funciones de los colaboradores, que implique la
estimulacién del vigor, la potenciacion de la dedicacion y el desarrollo de la absorcion.

3.1.11. Relacion entre el factor Comunicacién y la dimension Vigor en los
colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 10:

H1j: Existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Vigor en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOj: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Vigor en los

colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 19. Relacion entre Comunicacion y Vigor.

Comunicacion Vigor

Comunicacié Correlacion de 1 722
n Pearson

Sig. (bilateral) ,039

N 154 154

Vigor Correlacion de 122 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,039
N 154 154

Nota: p-valor = 0,039
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 11, se observa que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,722 el cual oscila entre los valores de 0,60 y 0,80 lo que significa que
tiene alta correlacion. El valor obtenido para “P” es 0,039. Este valor es menor al nivel

de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y se acept6 la H1.
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3.1.12. Relacion entre el factor Comunicaciéon y la dimension Dedicion en

los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 11:

H1k: Existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Dedicion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOK: No existe relacion entre el factor Comunicacién y la dimension Dedicion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 20. Relacion entre Comunicacion y Dedicacion.

Comunicacion Dedicacion
Comunicacio Correlacion de 1 ,822
n Pearson
Sig. (bilateral) ,031
N 154 154
Dedicacion Correlacion de ,822 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,031
N 154 154

Nota: p-valor = 0,031
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 12, se observa que la medida de correlacion en el indice R y Rho de
Pearson es 0,822 el cual oscila entre los valores de 0,80 y 1 lo que significa que tiene
muy alta correlacion. El valor que obtuvo “P” es 0,031. Este” valor es menor al nivel de

significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y se acepto la H1.
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3.1.13. Relacion entre el factor Comunicacién y la dimension Absorcion en
los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 12:

H1l: Existe relacion entre el factor Comunicaciéon y la dimensiéon Absorcion en

los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOI: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la dimensién Absorcion
en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 21. Relacion entre Comunicacion y Absorcion.

Comunicacion Absorcion
Comunicacié Correlacion de 1 ,885
n Pearson
Sig. (bilateral) ,046
N 154 154
Absorciéon  Correlacion de ,885 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,046
N 154 154

Nota: p-valor = 0,046
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 13, se evidencia que la medida de correlacién en el indice R y Rho de
Pearson es 0,885 el cual oscila entre los valores de 0,80 y 1 lo que significa que tiene
muy alta correlacién. El valor para “P” es 0,046. Este valor es menor al nivel de

significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y acepté la H1.

Resumen factor comunicacion: Efectivamente, se ha demostrado la relacion entre
el factor comunicacién y las dimensiones vigor, dedicacién y absorcién, lo que significa
gue se debe interesar por la comunicacion interna que existe dentro de la empresa, a

fin de potenciar las dimensiones de implicacion emocional de los colaboradores.
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3.1.14. Relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimensién Vigor
en los colaboradores de una empresa de seguridad de Chiclayo.

Prueba de hipdtesis especifica 13

H1m: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension Vigor

en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOm: No existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Vigor en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 22. Relacion entre Condiciones Laborales y Vigor.

Condiciones Laborales Vigor

Condiciones Correlacién de 1 ,801
Pearson

Laborales  gjq (pilateral) 037

N 154 154

Vigor Correlacion de ,801 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,037
N 154 154

Nota: p-valor = 0,037

Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES)

En la tabla 14, se observa que la medida de correlacién en el indice R y Rho de
Pearson es 0,801 el cual oscila entre los valores de 0,80 y 1 lo que significa que tiene

muy alta correlacion. El valor que se calculé para “P” es 0,037. Este valor es menor al

nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y se acepté la H1.
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3.1.15. Relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimensién
Dedicacién en los colaboradores de una empresa de seguridad de
Chiclayo.

Prueba de hipotesis especifica 14

H1ln: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Dedicacion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HONn: No existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Dedicacion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 23. Relacion entre Condiciones Laborales y Dedicacion.

Condiciones Laborales Dedicacién
Condiciones Correlacion de 1 ,807
Laborales Pearson

Sig. (bilateral) ,047

N 154 154
Dedicacién Correlacion de ,807 1

Pearson

Sig. (bilateral) ,047

N 154 154

Nota: p-valor = 0,047

Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 15, se evidencia que la medida de correlacién en el indice R y Rho de
Pearson es 0,807 el cual oscila entre los valores de 0,80 y 1 lo que significa que tiene
muy alta correlacion. El valor hallado para “P” es 0,047. Este valor es menor al nivel

de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y se acept6 la H1.
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3.1.16. Relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimensién

Absorcion en los colaboradores de una empresade seguridad de Chiclayo

Prueba de hipdtesis especifica 15

H1fA: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HORA: No existe relacion entre el factor Condiciones laborales y la dimension

Absorcion en los colaboradores de una empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tabla 24. Relacion entre Condiciones Laborales y Absorcion.

Condiciones Laborales Absorcion
Condiciones Correlacion de 1 ,521
Laborales Pearson
Sig. (bilateral) ,05
N 154 154
Absorcion  Correlacion de ,521 1
Pearson
Sig. (bilateral) ,05
N 154 154

Nota: p-valor = 0,05
Fuente: Clima laboral CL- SPC, Cuestionario de (Engagement) implicacion con el trabajo o compromiso
con la organizacion (UWES).

En la tabla 16, se observa que la medida de correlacién en el indice R y Rho de
Pearson es 0,521 el cual oscila entre los valores de 0,40 y 0,60 lo que significa que
tiene moderada correlacion. El valor calculado para “P” es 0,05. Este valor es menor e

igual al nivel de significancia del 0,05 (5%) se rechaza la Ho y aceptd6 la H1.

Resumen factor condiciones laborales: Efectivamente se ha demostrado la relacion

entre el factor condiciones laborales y las dimensiones vigor, dedicacién y absorcién,
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lo que significa que las condiciones laborales que presenta la empresa, afectaran el
desarrollo de vigor, dedicacion y absorcion que evidencien los colaboradores.

3.2. Discusién de resultados

En el estudio presentado, se pudo dar respuesta a la pregunta de investigacion
y se debe determinar si existe una conexion entre el clima organizacional y los
conflictos emocionales de los colaboradores de la empresa privada de seguridad de
Chiclayo; en tal sentido, el analisis entre ambas variables mostrd que existe una amplia
relacion entre las condiciones laborales que comparten los colaboradores de una
determinada organizacion y como éstas tienden a influenciar en el confort de éste.

Es decir, el rendimiento del colaborador se ve afectado por su nivel determinado de
vigor, dedicacion y absorcion. El cudl conllevara a un adecuado desenvolvimiento de
sus funciones en el area laboral.

Asi mismo, al haber efectuado el estudio respectivo, se puede tomar diferentes
modelos de distintos autores sobre organizaciones saludables, los cuales fueron
estructurados por Fredrickson & Dutton (2008), los cuales plantean el Modelo
Heuristico de organizacién saludable, indicando que las organizaciones saludables
tienen tres elementos fundamentales que interrelacionan entre si de manera
equilibrada: recursos y practicas organizacionales, colaboradores y resultados
organizacionales.

Por lo tanto, se puede decir que las empresas que se preocupan por las
necesidades del colaborador son las que mas éxito obtienen en sus procesos
productivos y administrativos, ya que crea resultados de excelencia organizacional y
mantiene relaciones ejemplares con el entorno empresarial y la sociedad.

De igual manera, se ha puesto en evidencia que toda la data conseguida en el
presente estudio puede ser ratificados por (Chiang, Fuentes y Nova, 2017), quienes
en su investigacion llegan a concluir una asociacién estadistica significativa entre
algunas dimensiones del clima organizacional con algunas dimensiones de implicaciéon
emocional. Haciendo referencia al punto anterior, al examinar lo investigado, se da a

conocimiento, que mientras exista la preocupacion de la empresa por la realizacion

76



personal del individuo, asi como su involucramiento, la supervision de las actividades,
la comunicacion entre pares y las condiciones laborales dénde se opera, se produciran
grados ideales de implicancia emocional en éste, llevando a que se sienta pleno en su
labor. Dentro de los hallazgos sustanciales en lo correspondiente a la correlacion de
las variables y sus dimensiones, se encontré la existencia de una relacion significativa
entre el factor realizacion personal y la dimensién vigor; lo que denotaria la apreciacion
percibida por el colaborador en relacion al posible beneficio del medio laboral hacia el
desarrollo personal y profesional con mira hacia el futuro, de tal modo que les permita
evolucionar, sentir realizaciébn y como influye sobre el nivel de energia y tenacidad
mental mientras se esté laborando, aspirando dedicar mayor empefio. Frente a esto,
se investigd y concordd con (Escudero, 2011) quién haciendo mencién a la piramide
de Maslow, manifestd que la autorrealizacion, como el anhelo de los individuos por la
superacion y satisfaccion el potencial que cada uno posee, cuando el colaborador
sienta que lleg6 a este grado, tendra la aptitud para ir hacia adelante y dejar rastro en
todo lo que haga; este factor es uno de los mas beneficiosos para la organizacion, ya
que el cliente interno mejora su rendimiento y dedicacion laboral, siendo uno de las

dimensiones de la implicacion emocional en el trabajo.

Se puede decir que, si una organizacion ajusta estrategias que aporten a la
realizacion de su personal, y haga realce en la realizacion y cumplimiento de los
mismos, conservara al colaborador implicado en sus labores, exponiendo una
sensaciéon de propiedad hacia la organizacion, haciendo que las tareas estén mejor
constituidas y coordinadas, fomentando mas tenacidad mental al ejecutar sus
actividades. Asi mismo, los resultados informados en base a la relacion entre el factor
realizacion personal y la dimensién dedicacidbn, muestran que existe relacion
significativa entre las variables de estudio; exponiendo la apreciacion que tiene el
cliente interno, en relacion a las posibilidades de qué el medio laboral beneficie su
evolucion personal, esto esta asociado al sentido de identificacion y el entusiasmo del
colaborador por trabajar, reafirmando lo que refiere el autor antes mencionado.
Continuando con el analisis, se hallé que, si existe relacion significativa relacion entre

el factor realizacion personal y la dimension absorcion, es decir, si la empresa expone
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interés por el colaborador como persona y el crecimiento de éste, pues se generara un
goce y por tanto mayor nivel de rendimiento. Para (Valdivia, 2014), el clima
organizacional y la percepcion del trabajador sobre ésta, impactan a la organizacion
permitiendo crear un mayor ajuste entre el deseo de superacion de la personay los de
la organizacion. Mientras mas equitativa sea la preocupacion por la realizacion
personal de los trabajadores, estos desarrollaran compromiso con la empresa de
manera mas sencilla; reflejandose en los resultados obtenidos, en opinién del autor,
los factores del clima organizacional de la empresa inciden directamente en el nivel de
desempefio de cada colaborador y les permiten disfrutar cada vez méas de su trabajo,
aun en horas extras. Es asi, como se puede conocer que la preocupacién por la
realizacion personal del colaborador, generan que éste se muestre con mas enfoque
en la tarea ejecutada, mientras vive la experiencia de qué el tiempo pasa rapidamente

sin darse cuenta, presentando dificultad para dejar de hacerlo.

Dentro de lo hallado, se demuestra que si existe relacion significativa entre el
factor involucramiento laboral y las dimensiones de la implicacién emocional, lo que
significa que la afinidad que tiene el colaborador con los valores de la organizacion, la
contribucion al logro de metas establecidas por ésta y el desempefio laboral adecuado,
esta vinculado al sentido de entusiasmo e identificacién del colaborador por laborar,
mostrando energia en sus funciones, de esta forma se aprecia como los empleados
sienten que su organizacién se preocupa por sus aspectos personales, afecta el
desempeiio de sus actividades y fomenta estados emocionales positivos como
experimentar felicidad y querer hacerlo mejor. Ante esto, se menciona a Solano (2014),
quién en su investigacién encontré que una distribucion creativa del poder superior y
responsabilidad compartida hacia el trabajador, empoderandolo e involucrandolo en
las actividades de la empresa, genera un nivel de engagement alto en ellos,
promoviendo en el colaborador el uso de su talento, habilidades y capacidades,
invirtiendo su aprendizaje para la organizacion. Entonces, si trabaja muchas horas, se

sentira satisfecho sin causar dafio o malestar.

Los resultados obtenidos ocasionan un impacto reflexivo en el investigador, y

nos permite indicar que, si una organizacion se preocupa por el involucramiento del
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colaborador y el desarrollo de sus capacidades, se producird en €l sentimientos
reconfortantes, dirigiéndolo a trabajar con entusiasmo, afrontando circunstancias
adversas con el apoyo de la resiliencia. Se encontr6 también que existe relacion
significativa entre el factor supervision y las dimensiones de la implicacibn emocional,
lo que significa que las apreciaciones del colaborador sobre la funcionalidad dentro de
la actividad laboral, radican en que tanta relacion de apoyo y orientacion obtenga para
las tareas que forman parte de su desempefio diario. De esta forma mostrara un alto
nivel de compromiso, incluida su dedicacion al trabajo diario y la inspiracion, el orgullo
y la pasion por el trabajo que realiza cotidianamente. Segun (Lépez y Meneghel, 2016),
en su tesis, encontré que las variables estratégicas del clima organizacional, como el
apoyo del jefe, la claridad organizacional, el trato interpersonal y la disponibilidad de
recursos, influyen sobre la implicancia emocional; siendo su poblacion de estudio 13

empresas colombianas.

El apoyo de los funcionarios de mayor jerarquia, predicen en mayor medida la
implicaciébn emocional, a diferencia de las otras variables no dependientes del modelo.
Estos hallazgos indican la importancia de implementar practicas efectivas de gestion
de recursos humanos que mejoren la claridad de los empleados sobre su rol en la
organizaciéon, que sean responsables ante los empleados y estén integrados en los

procesos de comunicacion interna.

De este aporte se puede concluir que, la relacion entre estas dos dimensiones
explica por qué el empleado experimenta estados emocionales positivos 0 negativos
a favor de la organizacion en el desempefio de sus funciones, ya que, en la evaluacion
de ideales, creencias, mentalidad y participacién del empleado, desde su punto de
vista, puede evocar un sentido de pertenencia y esforzarse buscando un buen
desempefio y a dar lo mejor de si mismo para ser mas eficaz y, por tanto, mas

productivo como profesional o todo lo contrario.

Se encontr0 también, que existe relacion significativa entre el factor
comunicacién y la dimension vigor, lo que refiere que la percepcion del grado de

celeridad, fluidez, coherencia, claridad y precisibn de la informacion, relativa y
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pertinente al funcionamiento interno de la organizacion, esto impactara directamente
sobre su conducta y en los niveles de energia que experimenten al ejecutar sus
funciones, asi como en la tenacidad y esfuerzo mental que implique su perfil,
esforzandose incluso cuando se presenten situaciones adversas. Segun (Cuadrado,
2007) sefiala que el desarrollo de la productividad en la organizacion puede ser
efectiva debido a la relacion que se crea entre los empleados, pero el desempefio en
términos de diferentes orientaciones de mando es pobre porque muchos de ellos no
estan estrechamente relacionados con otras areas. Lo que muestra esta relacion es
que, cuando un empleado trabaja y realiza sus funciones en un ambiente de trabajo
saludable, donde cada miembro tiene una actitud positiva y como se siente
mentalmente comodo, experimenta energia, fuerza y lo mas importante. Toda la
diversion de ser un empleado feliz en su entorno de trabajo conduce a puntos de

produccién optimos en beneficio de la organizacion en la que participa.

De igual forma, se hall6 que entre el factor comunicaciéon y la dimensién
dedicacion, al igual que la absorcién manifestada por el trabajador, si existe relacién
significativa, lo que significa que el tipo de comunicacién que se esta presentando
dentro de la organizacién, entre sus miembros, le ocasiona problemas a la empresa.
Depende de como las personas perciban estos aspectos en su organizacion, el
impacto en la participacion laboral, la expresiéon del sentido de identidad y la
emocionalidad que el empleado muestre en una organizacién en particular. En base a
este descubrimiento se puede hacer mencién a (Santamaria y Zafia, 2015), quiénes,
en su investigacion, determinaron que para el 13% de los trabajadores de la empresa
donde se llevé a cabo el estudio, era importante que se modifique este factor, a fin de
generar mayor productividad y, por ende, un mayor nivel de compromiso por parte de
los trabajadores.

Se encontrd relacion significativa entre el factor condiciones laborales y las
dimensiones de la implicacion emocional; este resultado nos da a conocer que el
reconocimiento de la institucion sobre los elementos materiales, econémicos y
psicosociales, que brindan para el cumplimiento de las tareas encomendadas, influyen

en el nivel de esfuerzo mental y energia, dedicacion y absorcion que le dedican dia a
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dia a sus funciones, de manera que la empresa asegure no solo los recursos
actualizados en tecnologia al trabajador, sino también vele por la justicia en la
remuneracion econOmica, el reconocimiento por su trabajo y sobre todo por su
seguridad en situaciones de peligro, asi lo sefial6 (Ledn, 2016), quien en su
investigacion encontré que la remuneracion, utilidades y los beneficios son factores
gue intensifican el desempeiio y la productividad, los cambios en el entorno de trabajo,
respecto a las condiciones laborales, afectard el desempefio laboral de los
colaboradores, es asi como el clima organizacional influye de manera positiva en el
desempefio laboral, y la energia que muestre el colaborador en la ejecucién de sus

funciones dia a dia.
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3.3. Aporte

practico

OCTUBRE 2021

PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE
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UN MEJOR CLIMA ORGANIZACIONAL
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La presente propuesta justifica la exposicion grafica del modelo del aporte
practico, para cambiar la realidad actual que padece la organizacion por encontrar
asociaciones criticas entre las dimensiones de las variables del clima organizacional y
la implicancia emocional de los colaboradores, por ello evidenciamos a continuacion

la presente estructura.

‘ ;Conocendo :

Figura 1. Modelo esquematico de la propuesta

l. GENERALIDADES

En el presente apartado se muestra el diagnéstico hecho a la empresa de
estudio, la cual tomé en cuenta los resultados obtenidos de la investigacion, para
después identificar los puntos mas criticos de su presente estado. Asimismo, se
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elabor6 una tabla resumen que expresa el diagnédstico mencionado de forma eficiente
y sintetizada.

Tabla 25. Diagndstico del clima organizacion y la implicancia laboral en la empresa
de estudio.

CLIMA ORGANIZACIONAL

o Involucra- : -
Realizacion . Supervi- . .. Condiciones
miento . Comunicacién
personal sion laborales
laboral
g% Dedica- 0.611 0.443 0.444
<
OO cion
10 .

Fuente: elaboracién propia

Interpretacion: se evidencia por medio de la presente tabla un diagnostico de las
relaciones mas criticas que a traviesa la empresa de estudio representada por colores
siendo: rojo (muy malo), ambar (malo), amarillo (bueno) y verde (muy bueno)
asociadas a las dimensiones del clima organizacional mas que de la implicancia
emocional, las cuales mencionaremos en un orden critico de priorizacion de mayor a
menor: (0.210) supervision y absorcidn; (0.290) supervision y vigor; (0.443)
involucramiento laboral y vigor e (0.443) involucramiento laboral y dedicacion.
Asimismo, la propuesta presentada expondra una intervencion de cambiar la situacion

actual de la organizacion por medio del aporte practico como se detallard en adelante.

. OBJETIVO GENERAL

Realizar una intervencién efectiva del clima organizacional por medio de la
concientizacion del ambiente de trabajo, que garanticé la estabilidad emocional de
todos los colaboradores.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

a) Concientizar a los trabajadores sobre el tipo de clima que perciben y como se
puede mejorar a través del conocimiento.

b) Identificar las caracteristicas del clima organizacional que se desea tener.
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C) Mejorar la capacidad de percepcion del clima organizacion en base a la
informacion que se percibe de las actividades y tareas laborales.

d) Desarrollar en cada uno de los colaboradores estados emocionales estables
focalizadas a las actividades del trabajo.

e) Lograr que cada trabajador encuentre una franja del flujo 6ptimo (flow).

. NORMATIVA
La presente normativa orientd la legitimidad de la propuesta presentada y su
viabilidad técnica normativa laboral aprobada por los siguientes documentos que
regulan la gestién responsable del clima organizacional en el trabajo teniendo como
propasito el bienestar y la proteccion psicologica de cada empelado. A continuacion,
mencionamos las leyes directrices de la propuesta:
1. Ley N° 26842, Ley General de Salud.
2. Ley N° 29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.
3. Ley N° 30224, Ley que crea el Sistema Nacional para la Calidad y el Instituto
Nacional de Calidad.
4. Decreto Supremo N° 005-2012-TR, que aprueba el Reglamento de la Ley N°
29783, Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo.

V. ALCANCE

La presente propuesta tiene un alcance solo para los trabajadores que se
encuentran debidamente en planilla y tiene un contrato no menor de un afio con la
empresa. Asimismo, el aporte practico esté orientado para colaboradores que brindan
servicios de trabajo de seguridad en sus diferentes clasificaciones. Por ultimo, la
propuesta tiene una duracién total de 3 horas.

V. DESARROLLO DE LA PROPUESTA

Esta se realiz6 bajo cuatro ejes estratégicos: primero, se realizara un taller
vivencial, para la “construccion social de la realidad laboral”.

Segundo, se identificara los objetivos de la empresa y su relacion con los
trabajadores. Tercero, se reconocera de forma grupal como los recursos de la

organizacién son impulsadores y constructores de la perspectiva del clima; y cuarto,
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se tratard4 de mejorar la comodidad y estilo de vida del empleado, como catalizadores
de estados emocionales positivos para el dia a dia.

SESION N° 1 - “CLIMA ORGANIZACIONAL E IMPORTANCIA EN LA SALUD
CORPORATIVA”

87



SESION | TITULO OBJETIVO METODOLOGIA MATERIALES
INICIO:
- Recibimiento a cargo del responsable
- Se informara sobre el desarrollo de la sesion
Concientizar | DINAMICA DE TRABAJO:
I - . . .
a oS El facilitador pedira a los colaboradores que mediten sobre las interrogantes
colaborador de f individual bre | . i d
es sobre |a | d€ formaindividual y sobre la guia entregada.
percepcion | « Visualice como un individuo a la empresa.
de su
“CLIMA entorno Como si fuera el Sr. “Pedro”, la joven “Margarita”, etc.
1 ORGANIZACION | laboral, Y| ;qué singularidades presentaria este individuo imaginario? - Papelotes
AL E | como se
IMPORTANCIA puede + Cada colaborador anota y/o bosqueja en una hoja las singularidades | - Plumones
EN LA SALUD | mejorar a |indicadas por cada area. . Fichas de
CORPORATIVA” ggxgiimiednil Procure proyectar la idea de este individuo lo mas detallada que podamos. preguntas
o de su|“PEDRO: - Papel bond
importancia.

1. De sexo...
2. Se ubica en la fase de su vida...
3. Reside en... (Detalla lo méas posible su lugar de residencia).

4. Su vivienda esta adornada y ambientada con... (Detalla lo mas posible su
vivienda)

5. Las amistades que frecuentan son...

¢,Como son? ¢ Qué singularidades tienen?
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6. Le encantan las siguientes comidas... (Sus platos preferidos son.)
7. Tiene el estilo de moda ...

8. Sus hobbies son...

9. Se movilizaen ...

10. Festeja y no festeja...

11. Su filosofia vital es...

12. Se ve a si mismo (a) como....

13. Al reflejarse y pensar sobre si, se proyecta como...

DESARROLLO:

Los colaboradores tendran que formar una redondela, en sus asientos; uno de
ellos sera vendado. Este tiene que tomar asiento sobre otro colaborador y
exclamar: “Pio pio pollito”, el que esta sentado debe decir “Pio pio pio” y el que
estd encima debe reconocer a su compafiero. Si logran el cometido, el que ha
estado sentado pasa al frente y asi de manera sucesiva.

FASE FINAL:

Se llevara a cabo una retroalimentacion de la sesién, asi como una rueda de
preguntas.

Se llevara a cabo un compartir con los colaboradores.

RECONOCIMIENTO:

Palabras de gratitud a cargo del facilitador a todos los colaboradores asistentes
gue aportaron al desarrollo de la sesion.

Fuente: elaboracion propia.
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SESION 2 - “IDENTIFICANDOME CON MI EMPRESA”
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SESION | TiTULO OBJETIVO METODOLOGIA MATERIALES
INICIO:
- Recibimiento a cargo del responsable
- Se informara sobre el desarrollo de la sesion
DINAMICA DE TRABAJO:
Diagnosticar el
tipo de clima El facilitador proyecta los titulos relevantes a trabajar con el grupo:
de nuestra
empresay . El éxito acompafia a esta empresa porque...
reconocer lo . Las crisis son resueltas por medio de... - Proyector
“IDENTIFICAND | positivo que . Los inconvenientes los manejamos de esta forma... - Tarjetas
5 OME CON Ml | deseamos . Para nuestra organizacion el tiempo es ...
EMPRESA” mantener y lo . Para nuestra organizacion el espacio es ...

negativo que
deseamos
erradicar.

. La jerarquia de poder en nuestra organizacion es...

. Se recompensa al colaborador con el siguiente perfil...

. Se inhabilita o amonesta al colaborador con el siguiente perfil...
. Para nosotros los grupos meta son .

10 Para nosotros, la cooperacion es..

11. La direccién de nuestra organlzac:|on es ...

12. Nuestros comparieros(as) de labor son ...

©Ooo~NOUA~, WNBE

DESARROLLO:

El facilitador pedira a los colaboradores que mediten

individualmente en base a aspectos y puntos clave de lo antes mencionado

para lu

ego rellenar las tarjetas.
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Por ejemplo: “En nuestra empresa, el éxito nos acomparia porqué lo
labramos dia a dia con esfuerzo, dedicacion y aprendizaje continuo”.

Luego se formaran grupos; se le asignara un papelote a cada uno
de ellos; y cada colaborador colocard las tarjetas segun correspondan.

Acto seguido se debatira sobre el contenido de las tarjetas.

El estudio de cada item nos ayudara a reconocer las partes de una
cultura empresarial que son coherentes.

FASE FINAL:

Se llevara a cabo una retroalimentacién de la sesion, asi como una
rueda de preguntas.

Se llevara a cabo un compatrtir con los colaboradores.
RECONOCIMIENTO:

Palabras de gratitud a cargo del facilitador a todos los colaboradores
asistentes que aportaron al desarrollo de la sesion.

Fuente: elaboracién propia.

SESION 3 - “LO QUE SIENTO POR MI EMPRESA”
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SESION | TITULO OBJETIVO | METODOLOGIA MATERIALES
INICIO:
- Recibimiento a cargo del responsable
- Se informara sobre el desarrollo de la sesion
DESARROLLO:
El facilitador indica a los colaboradores cerrar los ojos y escuchar de
A . | manera atenta: “Me estoy aproximando a mi lugar de trabajo. Antes de
rporei(;ar ala ingresar, me tomo un momento para apreciarlo desde afuera.
gmpresa i . - Papelotes
q % ¢Como me siento actualmente con respecto a ello? . Cinta
Jesdeuna 1 ; Qué pienso, siento, percibo corporalmente en mi? adhesiva
(cj)ptl_ca ¢Qué veo, escucho, impresion me da verlo todo desde ahi afuera? - Tarjetas
“O QUE SIENTO o:;tilrrrlltiiéndo Ingreso alaempresay de manera pausada aprecio todo en conjunto.
3 POR M la Al caminar presto mucha atencién alo que veo, también a mi mismo.

EMPRESA”

competencia
de
aprehension,
basandose
en las
funciones de
sus perfiles.

Dejé que sus rostros se acercaran para poder ver a uno de ellos con
claridad y comenzar la conversacion.

¢ Sobre qué converso? - ¢Qué me dice este compafiero?

Pasado un momento, me paso a despedir. Ahora, imagino que puedo
planear sobre el edificio donde trabajo.

Ahora veo todo con mas claridad. Veo a gente a través del edificio como si
tuviera vision laser, y observo a cada uno de mis compafieros laborando sin
percibir mi presencia. Luego medito sobre cdmo veran otras personas a mi
empresa.

¢, Qué opinidn tienen de nuestra organizacion?

Soy un miembro de esta empresa y a la vez siento distancia hacia ella.

La diviso como si fuera algo desconocido.

Saboreo este instante y vuelvo calmadamente a este espacio donde me
encuentro sentado junto a mis compafneros.
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Abro lentamente mis 0jos y comparto mi visibn con mis compaferos.

Se pide que cada colaborador medite de forma individual sobre cada uno de
los puntos clave para luego escribirlos en las tarjetas.

FASE FINAL:

Se llevara a cabo una retroalimentacién de la sesion, asi como una
rueda de preguntas.

Se llevara a cabo un compatrtir con los colaboradores.

RECONOCIMIENTO:

Palabras de gratitud a cargo del facilitador a todos los colaboradores
asistentes que aportaron al desarrollo de la sesion.

Fuente: elaboracion propia.

SESION 4 - “GENERANDO ESTADOS EMOCIONALES POSITIVOS EN MI CENTRO LABORAL”
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SESION TiTULO OBJETIVO METODOLOGIA MATERIALES
INICIO:
- Recibimiento a cargo del responsable
- Se informara sobre el desarrollo de la sesion
1° DINAMICA: “TUTI FRUTI”
El facilitador les pedira a los colaboradores que formen una Globos con el
redondela, se asignara un lider por equipo, quién se colocara logo de la
Installjrzr endcada dentro de éste y detallara de qué se trata la dinamica, pedird | empresa.
colaborador, a todos que intercambien lugares y cuando se diga “TUTI Solapines
; emociones pOSItlvaS FRUTI". personalizados
GENERANDO y confortables sobre Hoias bond d :
ojas bond de
EM%S(;I-IgEI\)&EES su empresa. Se formara la redondela nuevamente, el lider de equipo coIJores.
4 POSITIVOS EN selecciona de manera aleatoria a uno de ellos y dira banana, Tijeras
. el colaborador decidira en muy poco tiempo, el nombre del Cinta
MI CENTRO Conseguir que cada participante de su diestra sin observar su solapin. Masking T
LABORAL” colaborador se Ras Ing tape
i ecompensas
ubique en el FLOW Luego, escogerd a un colaborador diferente y al decirle Cojinesp
toronja, este deberd decir el nombre del colaborador de la Gasesosa
izquierda en muy poco tiempo, el que se tarde o actiue de Kekes
manera tramposa mirando el nombre en el solapin, tomara el Pastillas
puesto de facilitador y realizara toda la dinamica nuevamente. psicolégicas

2° DINAMICA:

TALK SHOW
El facilitador pedira la cooperacion de 10 colaboradores
quienes seran participes del programa “El sueifio de mi
vida”, aqui estan equipados con almohadas en las que
sentarse comodamente y se proporciona un micréfono para
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cada uno hipotéticos realizados por el facilitador, uno de ellos
sera el conductor, quién sera el responsable de la dindmica,
el ingreso de los 10 colaboradores al programa sera festejado
con globos personalizados con el logo de la empresa y
muchas palmas.

Se les hard unas preguntas sobre su vida, asi como la
relevancia de sus perfiles dentro de la empresa. Al finalizar se
les dara una recompensa y fuertes palmas.

3° DINAMICA: EL TRENCITO DEL CIEMPIES

Los participantes se mezclaran entre ellos a pedido del
facilitador, al escuchar el silbido de partida, deberan un
compafiero para jugar yan-ken-po, el perdedor se colocara
detras del que gane e ir4 formando un trencito, el ganador ira
a buscar a alguien u otro trencito constituido, si gana, el
trencito perdedor debera ir detras del que gand y asi de
manera sucesiva;, como parte final se encontraran 02
trencitos, los colaboradores que conformen ambos trencitos
deberan animar a su lider de equipo, el trencito victorioso sera
acreedor de una recompensa.

FASE FINAL:

Se llevara a cabo una retroalimentaciéon de la sesion,
asi como una rueda de preguntas.

Se llevara a cabo un compartir con los colaboradores.

RECONOCIMIENTO:

Palabras de gratitud a cargo del facilitador a todos los
colaboradores asistentes que aportaron al desarrollo de la
sesion.

Fuente: elaboracion propia.
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VI. CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Tabla 26. Cronograma de actividades

Cronogramas de actividades para el 2022

Meses

item Actividades Enero Febrero Marzo

10 20 30 40 10 20 30 40 10 20 30

1 |Junta en la empresa con gerente

Coordinacién con los superiores y
jefes de area.

Reunion con los colaboradores a cerca
de las actividades que se desarrollaran

4 | Seccion 01: taller vivencial

5 | Retroalimentacion de la seccién 01

Seccion 02: Flexién entre las metas de
la organizacion y de los trabajadores

7 Retroalimentacion de la seccion 02

Seccion 03: Identificacion de recursos
clave para impulsar y construir la
perspectiva de un clima laboral
positivo

9 | Retroalimentacion de la seccién 03

Seccién 04: mejora de la calidad de

10 vida y bienestar de los colaboradores

11 | Retroalimentacion de la seccion 04

Fuente: elaboracion propia.



VIl.  PRESUPUESTO

Tabla 27. Presupuesto de la propuesta

Costo Costo
Seccion Concepto Descripcién Unidad Cant unitario total
(s) (8/)
Plataforma virtual de Google  Unidad 1 56.00 56.00
Meet empresa
Accesorios para Laptop Unidad 1 150.00 150.00
(audifonos, mouse y cam)
Separatas digitales Unidad 3 30.00 90.00
01 Taller vivencial - : i
Certificados virtuales Unidad 154  15.00 2,310
Servicio de internet Unidad 1 65.00 65.00
Profesional experto Unidad 1 300hr 600
Plataforma virtual de Google  Unidad 1 56.00 56.00
Meet
Flexién entre las Accesorios para Laptop Unidad 1 1,200 1,200
metas de la (audifonos, mouse y cam)
02 organizaciény de  Separatas digitales Unidad 3 30.00 90.00
los trabajadores  Certificados virtuales Unidad 154 15.00 2,310
Servicio de internet Unidad 1 65.00 65.00
Profesional experto Unidad 1 300hr 600
Plataforma virtual de Google  Unidad 1 56.00 56.00
Meet
Identificacion de gcuc(;?g:gss [lﬁéisLeastggm) Unidad 1 150.00 150.00
recursos clave para L -
03 impulsar y construir Separatas digitales Unidad 3 30.00 90.00
la perspectiva de  ~Cerificados virtuales Unidad 154 15.00 2,310
un clima laboral
positivo Servicio de internet Unidad 1 65.00 65.00
Profesional experto Unidad 1 300hr 600
Plataforma virtual de Google  Unidad 1 56.00 56.00
Meet
Mejora de la Accesorios para Laptop Unidad 1 150.00 150.00
calidad deviday  (audifonos, mouse y cam)
04 i
bienestar de los
colaboradores Separatas digitales Unidad 3 30.00 90.00
Certificados virtuales Unidad 154 15.00 2,310
Servicio de internet Unidad 1 65 65.00
Profesional experto Unidad 1 300hr 600
Total, presupuesto 13,084

98



IV.  CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

Se determind wuna relacidn altamente significativa entre clima
organizacional e implicancia emocional. Dado que el valor de Pearson, es 0.85
sefialando un nivel muy alto de correlacion, aceptandose la hipotesis alternativa.

Se determiné una relacion altamente significativa entre realizacion
personal y vigor. Dado que el valor de Pearson, es 0.64 sefialando un nivel alto
de correlacién, rechazandose la hip6tesis nula.

Se determiné una relacion altamente significativa entre realizacion
personal y dedicacion. Dado que el valor de Pearson, es 0.611 sefialando un
nivel alto de correlacién, aceptandose la hipotesis alternativa.

Se determindé una relacion altamente significativa entre realizacion
personal y absorcion. Dado que el valor de Pearson, es 0.84 sefialando un nivel

muy alto de correlacidn, aceptandose la hipotesis alternativa.

Se determind una relacion altamente significativa entre involucramiento
laboral y vigor. Dado que el valor de Pearson, es 0.443 sefialando un nivel muy

alto de correlacion, rechazandose la hipotesis nula.

Se determind una relacion altamente significativa entre involucramiento
laboral y dedicacién. Dado que el valor de Pearson, es 0.036 sefialando un nivel

alto de correlacion, rechazandose la hipotesis nula.

Se determind una relacion altamente significativa entre involucramiento
laboral y absorcion. Dado que el valor de Pearson, es 0.53 sefialando un nivel

moderado de correlacidn, aceptandose la hipotesis alternativa.

Se determind una relacion altamente significativa entre supervision
laboral y vigor. Dado que el valor de Pearson, es 0.29 sefialando un nivel bajo

de correlacién, rechazandose la hipétesis alternativa.
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Se determind una relacion altamente significativa entre supervision
laboral y dedicacién. Dado que el valor de Pearson, es 0.444 sefialando un nivel

moderado de correlacion, rechazandose la hipotesis nula.

Se determind una relacion altamente significativa entre supervision
laboral y absorcién. Dado que el valor de Pearson, es 0.21 sefialando un nivel

bajo de correlacion, rechazandose la hipoétesis alternativa.

Se determind una relacion altamente significativa entre comunicacion y
vigor. Dado que el valor de Pearson, es 0.722 sefialando un nivel alto de

correlacion, rechazandose la hipotesis nula.

Se determind una relacion altamente significativa entre comunicacion y
dedicacion. Dado que el valor de Pearson, es 0.822 sefialando un nivel muy alto

de correlacién, aceptandose la hipétesis alternativa.

Se determind una relacion altamente significativa entre comunicacion y
absorcion. Dado que el valor de Pearson, es 0.885 sefialando un nivel muy alto

de correlacién, aceptandose la hipétesis alternativa.

Se determind una relacion altamente significativa entre condiciones
laborales y vigor. Dado que el valor de Pearson, es 0.801 sefialando un nivel

muy alto de correlacidn, aceptandose la hipotesis alternativa.

Se determind una relacion altamente significativa entre condiciones
laborales y dedicacion. Dado que el valor de Pearson, es 0.807 sefialando un

nivel muy alto de correlacion, aceptandose la hipétesis alternativa.

Se determiné una relacién altamente significativa entre condiciones
laborales y absorcion. Dado que el valor de Pearson, es 0.521 sefialando un

nivel moderado de correlacion, rechazandose la hipétesis nula.
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4.2. Recomendaciones

Ante los resultados obtenidos con respecto a las variables, se recomienda a la

organizacion lo siguiente:

Se recomienda a la gerencia general orientar los proyectos de vida de los
colaboradores con la finalidad de motivarlos para que perciban a la organizacion como

un aliado en el logro de sus objetivos personales.

Se sugiere a los jefes de area promover la realizacion personal en sus
subordinados en aspectos personales y sociales, haciendo énfasis en lo laboral y
ensefiandoles mediante las labores diarias a desarrollar el interés y las ganas por sus

tareas en comendadas.

Se recomienda al area de RR. HH, incentivar a los trabajadores con recursos
emocionales o econdémicos para que cumplan sus suefios de la mano con la
organizacién esto hard que ellos visualicen al trabajo como un medio capaz de

transformar su realidad.

Se sugiere a la gerencia general crear planes de capacitacion que permitan a
los trabajadores involucrarse en la mejora de sus actividades por medio de la

transmision de aprendizajes que requieran dedicar interés, energia y la actitud positiva.

Se recomienda a los trabajadores tener labores colaborativas que les permitan
optimizar su puesto de trabajo, por medio de la constante responsabilidad, honestidad

y quehacer diario realizandolo con entusiasmo y alegria.

Se recomienda implementar planes de supervision y control en las actividades
laborales de los trabajadores que sea acompafiadas por un estilo de tutoria mediante

el aprendizaje continuo; y no por castigos y sanciones.

Se sugiere a la organizacion realizar programas de retroalimentacion en cuanto
al desempefio y rendimiento de los trabajadores con dedicacion y vocacion de servicio

por parte de los supervisores, para crear oportunidades de mejora.
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Se recomienda a los colaboradores mostrar concentracion en sus actividades
para mejorar la productividad, por medio de un control flexible y amigable que

reconozca fortalezas en los trabajadores y reduzca sus debilidades y desatinos.

Se sugiere construir una comunicacion flexible y bidireccional entre los

colaboradores, para alcanzar niveles 6ptimos de motivacion hacia el trabajo en equipo.

Se sugiere a los jefes a promover una comunicacion asertiva y clara en cuanto a
transmitir mensajes sin ambigiedades e ideas, de manera que se logren entender las

ordenes claras.

Se recomienda a las areas comunicar mensajes claros, concretos y planeados
gue hagan despertar las emociones que se requiere en cada empleado para que

muestren por medio de su trabajo el logro de resultados esperados y concretos.

Se sugiere a las areas de la organizacion optimizar las condiciones laborales en
cuanto a la ergonomia y aspectos ambientales como: areas limpias, ambientes
iluminados y espacios sin ruidos que incentiven al personal a trabajar con energia y

motivacion.

Se recomienda a la empresa mejorar las condiciones laborales de los empleados
brindando equipos de EPPS adecuados para sus funciones, esto hara que aprendan

a seguir los lineamientos y politicas organizacionales.
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ANEXO
Anexo (A)
Matriz de objetivos e instrumentos

MATRIZ DE OBJETIVOS ESPECIFICOS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION

INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE

. 01102/ 03|04|05/06|07|08|09|010|011|012|013|014 | 015
INFORMACION

Cuestionario - clima organizacional denominado CL -SPS

aplicado a 154 colaboradores de la empresa de estudio.

Cuestionario de implicancia emocional denominado (UWES)

aplicado a 154 colaboradores de la empresa de estudio.

Guia de analisis documental del clima organizacional, para

teorias, modelos y antecedentes.

Guia de andlisis documental de la implicancia emocional, para

teorias, modelos y antecedentes.

Fuente: elaboracién propia.
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Anexo (B)
Instrumento

ESCALA DE OPINIONES CL = SPC

Marque con un aspa las siguientes caracteristicas que se ajusten a su persona.

Fecha: Edad: Sexo:

Femenino: ()

Estado Civil: Cargo:

Masculino  ( )

Tiempo de Servicio:

Estimado colaborador a continuacion encontrara proposiciones sobre aspectos
relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada
una tiene cinco opiniones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su ambiente
laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) sélo una
alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste todas las

proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

(5)S (4 M G R )P ()N
Siempre | Mucho Regular Poco Nunca
SIM|R|P|N

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente compromiso con el éxito en la institucion.

El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo

En la institucion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

Los objetivos de trabajo son retadores.

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la institucion.

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

En los grupos de trabajo, existe una relacién armoniosa.

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de su responsabilidad.

Se valora los altos niveles de desempefio.

Los trabajadores estdn comprometidos con la institucion.

Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.
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Existen suficientes canales de comunicacion.

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

Los jefes directos expresan reconocimiento por los logros.

En la oficina, se hacen mejora las cosas cada dia.

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal.

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

Existe buena administracién de los recursos.

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

La institucion fomenta y promueve la comunicacién interna.

Los productos y/o servicios de la institucién, son motivo de orgullo personal.

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

El jefe directo escucha los planteamientos que se hacen.

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

Hay clara definicion de la misién, vision y valores en la institucion.

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

Existe colaboracién entre el personal de las diversas oficinas.

Se dispone con tecnologia que facilita el trabajo.

Se reconocen los logros en el trabajo.

La institucion es una buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral.

Existe un trato justo en la institucion.

Se reconocen los avances en otras areas de la institucion.

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.
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CUESTIONARIO ENGAGEMENT (UWES)
Cargo: Edad: Género: (M) (F)

Tiempo de servicio:

INSTRUCCIONES:

Los siguientes enunciados se refieren a sentimientos de las personas en el trabajo. Por favor, lea
cuidadosamente cada reactivo y decida si se ha entendido de esta forma. Si nunca se ha sentido
asi conteste con una x debajo de 0 (cero), y en caso contrario marque con un x indicando cuantas
veces se ha sentido asi, teniendo en cuenta el nimero que aparece en la siguiente escala de
respuesta (1 al 6). Sus respuestas deben hacerlo en el protocolo de respuestas (al final del
cuestionario).

1= Casi nunca o pocas veces al afio 2= Algunas veces 0 una vez al mes.

3= Regularmente o pocas veces a 4= Bastantes veces 0 una vez por semana la semana.
5= Casi siempre o todas las semanas. 6= Siempre o todos los dias

. En mi trabajo me siento lleno de energia (VI1)........ooiviiiiiiiiiiiiiiiiieieea,
. Mi tiempo tiene sentido y proposito (DEL)........ooiiiiiiiiiiiiiiiieeeea
. El tiempo “vuelva” cuando estoy trabajando (AB1)..............coooiiiiiinil.

. Soy fuerte y vigoroso en mi trabajo (VI2).......ccooiiiiiiiiiii e
. Estoy entusiasmado con mi trabajo (DE2)............ccooeviiiiiiiiiiiiiien

. Cuando estoy trabajando olvido todo lo que pasa alrededor de mi (AB2)......

. Cuando me levanto por las mafianas tengo ganas de ir a trabajar (VL13)......

. Mi trabajo me inspira (DE3).......ooiiiii

. Soy feliz cuando estoy absorto en mi trabajo (AB3).........coooiviiiiiiiiiiis

. Puedo continuar trabajando durante largos periodos de tiempo (V114).........

. Estoy orgulloso del trabajo que hago (DE4)...........cooviiiiiiiiiiii

. Estoy inmerso en mi trabajo (AB4).....ccooiiiiiiiii e

. S0y muy persistente en mi trabajo (VI15)........oooiiiiiiiiiii e,

. Mi trabajo es retador (DES)......oouiiiiii

. Me “dejo llevar” por mi trabajo (ABS)......cooviiniiiiii i
. Incluso cuando las cosas no van bien, continuo trabajando (V16)...............

. Me es dificil “desconectar” del trabajo (AB6)..........cc.oiiiiiiniiiiiiiiiiiianns

© 0 3 N O &~ W N -

[N
— O

= o= = = =
~N SN BN
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PROTOCOLO DE RESPUESTAS

° 012 3 456

012 3 456

012 3 456

N
1. O000000 |2 OOOOOO0O [3.0000000
4 0000000 |5 OOO0O0O0O0O |6 0OO00000
. 0000000 |8 OOOOO0OO |9 0000000
10. 0000000 |11L.OOO0O0O00O 120000000
13. 0000000 140000000 150000000
16. OO0O000O0 17.0000000

PD=

PD=

PD=

ESCALA TOTAL=
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Anexo (C)
Consentimiento informado

Sefior (a)
Director de EP de Psicologia

“"(‘Y'4

’ .‘.N} l; gt .4 0

PRDTECCION SEGURIDAD
v Y VIGILANCIA
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Anexo (D)
Evidencias de la problematica de estudio

Problemas que generan un mal clima organizacional

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%

20%
e III III 8% 14%
0%

Sufre agresiones  Rivalidad entre Tardanzas Falta de Salarios
colegas reconocimiento emocionales

Figura 2. Factores del mal clima laboral en la empresa de estudio, se

recogioé las evidencias proporcionadas por el area de RR. HH.

Problemas que genera la falta de implicancia
emocional

27,17%

95, 60% 37, 23%

= Rotacion antes del afo = Faltas injustificadas m Distraccion en operacion

Figura 3. Factores que causan la falta de implicacion emocional en la
empresa de estudio, se recogieron las evidencias proporcionadas por el
area a de RR. HH.
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Anexo (E)
Resoluciones

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N° 1198-2021/FDH-USS

Pimentel, 30 de septiembre del 2021
VISTO:

El oficio N* 0185-2021/FH-DP3-US5 de fecha 30 da sepiembre del 2021, presentado por la Escuela Profesional de Psicologia,
donde solicita se emita la resolucidn de aprobacion de los Proyectos de Investigacidn (tesis); Y,

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion Politica del Perd en gu Articulo 18" establece que: “La educaciin vmiversitaria teme como fines la formaciin
profesional, fa difusidn cutturall la creacion infelectual y arfistica y fa imvestigacion clentifica v lecnaldgica (...) Cada universidad es
auldnoma en su régiman novmalivo, de gobiemo, académico, administrative ¥ econdmico. Las universidades se figen por sus
popios estafutos en el maco de la Constiucidn y de las leyes.”

Que, acorde con lo establacido an al Articulo 8° de la Lay Universitaria, Lay N* 30220, *La aulonomia inherenie a las Unhversidades
58 ajavce de conformidad con lo establecido en fa Constifucidn, fa presante ley demas novmaliva aplicablie. Esfa aulonomia se
manifiesfa en los siguentas regimenes. nomafivo, de gobiemo, académico, adminisfirativo y econdmico”. La Universidad Sefior de
Sipdn desarrolla sus actividades dentro de su autonomia pravista en la Consfifucidn Politica del Estado y la Ley Universitaria N®
00,

Que, acorde con ko establecido en ka Ley Univarsitaria N°30220; indica:
= Articuly N 6°: Fines de la Universidad, Inciso 6.5) “Realizar y promovar |a invesigacion cientifica, tacnoldgica y humanistica
la creacidn inbelectual y artisbca”

CQue, al Reglamantn de Investigacion de la USS Vession 7, apobado con Resolucidn de Directorio N°0199-2019/PD-USS, sefiala:

= Articuly 36°: “El comité de investigacion de la Escuela Profesional apruaba e tema dal proyecto de Investigacian y del trabajo
de investigacidn acorde a kas lineas de invesfigacidn institucional’.

Cue, Reglamentn de Grados y Titulos \arsidn 07 aprobado con resolucidn de directonio N* 0686-2020/PD-UISS, safata:
= Ariculo 21°: "Los temas de trabajo de investigacion, rabajo académico y tesis son aprobados por o Comité de InvesBgacion
y derivados a la facultad o Escusla de Pesgrado, seqin comesponda, para ka emision de la resolucién respactiva. EJ periode
de vigencia de los mismos serd de dos alos, a partir de su aprobacion (...).

- Articulo 24°: “La lesis, 85 un esiudo que debe denolar rigurosidad melodoidgica, anginalidad, revancia social, witilidad fednca
o practica en el dmbilo de la escuela acaddmico profesional [...)"

- Arficule 25°: *El lema debe responder a alguna de las lineas de imvestigacidn institvclonales da la USS SAC"

Que. visto al oficio N° 0185-2021/FH-DP3-USS de fecha 30 de sepiembre dal 2021, presantado por la Escuela Profesional de
Psicologia, donde solicita s emita la resolucidn de aprobacion de los proyecios de Investigacin (Tesis) de los estudianies que
Bevvan ol curso de actualizacion de tesis de la Escusla Profesional de Psicologia, quienes cumplen con los requisitos, por ko que sa
debe proceder a su inscripcidn respectiva, con fines de sustentacitn.

Estando a lo axpuestn v en uso de las alribuciones confandas y de conformidad con kas normas y raglamentos vigenbas.

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERC: APROBAR los PROYECTOS DE INVESTIGACION (TESIS) de los estudiantes descritos en la lista que

forma parte de la presante resolucidn,

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632

CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel

Chirlavn Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

RESOLUCION N 1198-2021/FDH-USS

APELLIDOS Y NOMBRES PROYECTOS DE INVESTIEACION

‘NIVELES DE ANSIEDAD SOCIAL FRENTE AL CONFINAMIENTO
ESTELA HERNANDEZ GLANNINA ROSIE EILEEN |DE COVID - 19 EN ADOLESCENTES DE LA RESIDEMNCIAL EL
JOCKEY - LAVICTORIA - CHICLAYD -2021°

‘CLIMA  MOTIVACIONAL DE CLASE Y RENDIMIENTO
RIVERD ROMERO JONATHAN ISRAEL ACADEMICO EN ESTUDIANTES DE SECUNDARIA DE UNA
INSTITUCION EDUCATIVA DE LA CIUDAD DE TALARA®

CLIMA ORGANIZACIONAL E IMPLICACION EMOCIONAL EN
VILELA VARGAS EDUARDO JORGE COLABORADORES DE UMA EMPRESA PRNWADA DE
SEGURIDAD DE CHICLAYD"

Pt

tad

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO toda resolucién que se oponga a |a prasents.

ARTICULO TERCERD: DISPONER que |as reas competentes lomen conocimisnta de |a presents resolucion con la finalidad de
dar las facilidades para la ejecucion de |a presante InvesBgacion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

Dra. Dioses Lescano Nelly Mg. Delgdde-Veg
Decana de la Facultad de Derecho y Humanidades Secrataria Académica Facultad de Deracho y Humanidades

a Paula Elena

ADMISION E INFORMES
074 481610 - OT4 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclavo. Peru
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
RESOLUCION N° 1199-2021/FDH-USS
Pimentel, 30 de septiembre del 2021
VISTO:
El oficio N* 0185-2021/FH-DPS-USS de facha 30 de septiembre del 2021, presentado por la Escuela Profesional de Psicologia,
donde solicita se emita la resolucion de ASESOR de los Proyectos de Investigacion (tesis); Y;

CONSIDERANDO:

Que, la Constitucion Politica del Peni en su Articulo 18" establece que: “La educacién universitana tiene como fines la
formacion profesional, fa difusion cultural, la creacion infelectual y artistica y la investigacion cientifica y tecnologica |...)
Cada universidad es auténoma en su régimen normativo, de gobierno, académico, administrativo y econdémico. Las
universidades se rigen por sus propios estatufos en el marco de la Constifucion y de las leyes.”

Que, acorde con lo establecido en el Articulo 87 de la Ley Universitania, Ley N° 30220, "La autonomia inherente a las
Universidades se ejerce de conformidad con fo establecido en la Constitucion, la presente ley demas normativa aplicable.
Esta autonomia se manifiesta en los siguientes regimenes: normativo, de gobierno, académico, administrafivo y econdmico”.
La Universidad Sefior de Sipan desarmolla sus actividades dentro de su autonomia prevista en la Constitucion Politica del
Estado y la Ley Universitaria N* 30220.

Que, acorde con lo establecido en la Ley Universitaria N°30220; indica:
- Articulo N® 6°: Fines de la Universidad, Inciso 6.5) “Realizar y promover la investigacion cientifica, tecnologica y
humanistica la creacion intelectual y artistica”.

Que, el Reglamento de Investigacion de la USS Version 7, aprobado con Resolucion de Directorio N°0199-2019/PD-USS,
sefiala:

- Articulo N° 34: "Ef asesor del proyecto de investigacion y del frabajo de investigacion es designado mediante resolucion
de facultad”.

Que, Regtamento de Grados y Titulos Version 07 aprobado con resolucion de directorio N° 086-2020/PD-USS, sefiala:

- Articulo 24°: “La fesis, es un estudio que debe denotar rigurosidad metodoldgica, onginalidad, relevancia social, ufilidad
tedrica y/o pracfica en el ambito de la escuela académico profesional (...)".

Que, visto el oficio N° 0185-2021/FH-DPS-USS de fecha 30 de septiembre del 2021, presentado por la Escuela Profesional de
Psicologia, donde solicita se emita la resolucion de asesor de los proyectos de Investigacion (Tesis) de los estudiantes que
Bevan el curso de actualizacion de tesis de la Escuela Profesional de Psicologia.

Estando a lo expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes.

SE RESUELVE:

ARTICULO PRIMERO: DESIGNAR como ASESOR a los 3 temas descritos en la lista que forma para de la presente
resolucion.

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO toda resolucion que se oponga a la presente.

ARTICULO TERCERO: DISPONER que las 4reas competentes tomen conocimiento de la presente resolucion con la finalidad de
dar las facilidades para la ejecucion de la presente Investigacion

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

~
1ISION E INFORMES
Dra. Dioses Lescano Nelly Mg. Del Paulaflena; 074481632
Decana de la Facultad de Deracho y Humanidades Secretana Académica Facultad de Domcho FYUHUW

Km. 5, carretera a Pimentel

Chiclayo, Perd
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

APELLIDDS ¥ NOMBRES PROYECTOS DE MVESTIBACION ASESOR
- MVELES DE AMNSIEDAD S0OCIAL FREWTE AL
ESTELA HERMANDEZ GIANNINA | CONFINAMIENTO DE COVID - 19 EN ADOLESCENTES :
ROSIE EILEEN DE LA RESIDENCIAL EL JOCKEY - LA VICTORIA - | MG- GUERRERO MILLONES ANA MARIA

CHICLAY O -2021°

RIVERO ROMERO JOMATHAN
ISRAEL

CLIMA MOTIVACIOMAL DE CLASE Y RENDIMIENTO
ACADEMICO EN ESTUDIANTES DE SECUNDARIA DE
UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA CIUDAD DE
TALARA"

MG. GUERRERQ MILLOMES ANA MARLA

VILELA VARGAS EDUARDO
JORGE

TLMA  ORGAMIZACIONAL  E  IMPLICACION
EMOCIONAL EM COLABORADORES DE UNAEMPRESA
PRIVADA DE SEGURIDAD DE CHICLAYOD"

MG. GUERRERQ MILLOMES ANA MARLA

ADMISION E INFORMES
074 481610 - 074 481632
CAMPUS US5

Wan B acssabase o B sal
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

LTAD DE DERECHO Y HUMANIDADES
HESDLUCIﬂH N* 1200-2021/FDH-USS

Pimentel, 30 da septiembre del 2021
VISTO:

El oficio N° 0185-2021/F4-DPS-USS de fecha 30 de septiemibre del 2021, presantado por |2 Escusla Profesional de Psicologia,
en donde saficia se emita la resclucitn de asignacian de jurado evaluadar para los Provedios de Investigacion (tesis); v;

CONSIDERANDO:

CQue, la Constitucion Politica del Pend en su Articulo 18”7 establece que: “La educacion univarsifaria tang como fines ia
formaciin profesional, fa difusitn culfural b creacian inlslectual y arfishca y la mesligacion ceanlifica y flecnoldgica. EI
Estada garantiza la ibardad de céledra y rechaza la inolerancia’, "Cada Unvarsidad & sultnmoma sn Su regimen mormative,
de gobismo, académico, adminisiativo ¥ econdmico. Las unersidadss se nigan por sus propios Exlatidos en al marco de
la Conslifucion y de las Leyes™.

Que, acorde con lo establecido an el Asticulo 8° de la Ley Universitania, Ley N 30230, “La autonomia mharenfe a las
Universidades & ejarce de conformidad con ko sstablecido en la Constitucion, fa presante ey demds normalbiva aplicable.
Esta autonamia s manifissls an los Sguisniles regimanss: narmative, de gabvwemo, acadéaico, admmislralig y scondmico”.
La Universidad Safior da Sipdn desarmolia sus actvidades dantro de su autonamia prevista en la Constitucion Politica del
Estado y la Ley Universitaria N® 30220,

Sagim lo establecido en al Articulo 457 de la Ley Universitaria, Lay N* 30220, “Oblencion de Grados y Thwos Para la
ablencion de grados  fitwos se realiza de acuerdo 2 las exigencias académicas que cads universidad esfablezca en sus
respactivas normas miermas. Los requisios minemaos son los siguanies: |nciso 45.1 “Grado de Bachilsr: requians haber
aprobads los estudios de pregrado. asi como fa aprobacion de un trabajo de mveshigacion y &f conocimianio de wn idioma
axtraniens, de preferencia ingles o lengua naliva”™.

GQue, Reglaments da Grados y Tiulos Version 07 aprobado con resolucion de directona N® 0BG-2020/PD-USS, safiala:

- Adiculs 287 "Bl jurads svaluador serd designado mediante resolucion emitida por fa faculfad o por fa Escusla de
Posgrada, el mismo que sstara conformado por bes docsnles, quienas cumpliran s iimciones de presidenle, secretano
yvocal .. )"

- Adiculy 29%; Son funciones del jwada evaluador: Inciso a) Emitir las obsenacianss an un plazo de maxmo oo siels
dias habiss. conlabiizadas a paviy del dia sigueile de b recapadn del mfarme. Inciso b) Venhcar &f levantaments de
las observaciones realizadas & frawds de s dictamen de expedilo para susfentacitn. informando a la Direccién de
Escusfa de [3 sede. Inciso ¢f Asishir al acho de sushentacion en fa fecha, hom y lugar programados. Inciso o) Evaluar i
sustantacion y defensa de [a investigacitn, y el secratario emits ol acta de suslenfacion.

- Adiculs 30" “Para la sustentacion, se olorgard el plazo de seis (6] messs calendanos confadss a parfir del dia habi
siquiante en qué s obluvo &l dickamean de axpedilo para i3 sushentacion [...)".

- Adiculs 31%; S deberd pressntar al Director de Escuala de la Sede, al Coordinador de Escueala Prafesional de Fival o
al Direclor ds la Escuwals de Posgrado, segen cormssponds, bres (3) aniladss del trabajo de imvesligacion o ds la fesis,
con wia antelacion de 10 dias habies al acto de susfantacitn programads, a fin de que estos sean remilidos al jurado
evaluadar [prasidanle, sacrelaro y vocal]”.

- Adicule 32°: “Cusndo [ sustantaciin oblenga la calificaciin de Deficients (desaprobada), podrd requenr nueva facha

de sustenlacion, despuss de haber franscurnido un plazo de 30 dias calendarios contados & pagi i ISEEETFDRMES

desaprobt”

074 481610 - 074 481632

- Adicule 33" 5 ol sgresads desaprobado mo solicila nueva fecha de sustenfacitn, el plazo palRddidd BASSisma

tesis vence a los seis meses, contando dicho plazo desde fa fecha que sustentd por primera vez, Mengidp el plaza. s b oo

debe pressniar nuevo fema de investigacion y reaizar los tramiles comespondienes. La decision f"miﬁm
BSW #

Distribucndn: Recloradn, Vicefreclorado Académeo Vicermeciorado oe Investgacdn, Decanos de Fasuian. defas od Oiigns,

Jufes de Area Archivo,
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UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

RESOLUCION N° 1200-2021/FDH-USS

- Atticulo 40°: Sielflos) autor{es) de fa investigacion no logra(n) el mivel de preparacion hasta en una lercera sustentacion,
sard{n) desaprobado(s). En este caso tiens{n) fa posibiidad de reiniciar ef tramite, desde la presentacion de un nusvo
proyecto.

Que, visto ef oficio N° 0185-2021/FH-DPS-USS de fecha 30 de septiembre del 2021, presentado por la Escuela Profesional de
Psicologia, donde solicta se emita la resolucién de DESIGNACION DE JURADO EVALUADOR de los proyectos de
Investigacian (Tesis) de los estudiantes que Bevan el curso de actualizacion de tesis de la Escuela Profesional de Psicologia.

Estando a ko expuesto y en uso de las atribuciones conferidas y de conformidad con las normas y reglamentos vigentes.

SE RESUELVE:
ARTICULO PRIMERO: DESIGNAR JURADO EVALUADOR de los proyectos de Investigacion a los siquientes docentes.

'NIVELES DE ANSIEDAD SOCIAL FRENTE AL m: DR. SARMIENTO PEREZ LUIS
ESTELAHERNANDEZ GIANNINA | CONFINAMIENTO DE COVID - 19 EN ADOLESCENTES ;
ROSIE EILEEN DE LA RESIDENCIAL EL JOCKEY - LA VICTORIA - m‘m CRUZ ORDINOLA ~ MARIA
S an VOCAL: MG. GUERRERO MILLONES ANA MARIA
"CLIMA MOTVACIONAL DE CLASE Y RENDIMENTO | penr ) 1 D1 SARMIENTO. PEREZ LUIS
RIVERO ROMERO JONATHAN ACADEMICO EN ESTUDIANTES DE SECUNDARIA DE .
ISRAEL UNA INSTITUCION EDUCATIVA DE LA CIUDAD DE |orppn 0. CRuz ORDINOLA - MARIA
TALARA VOCAL: MG. GUERRERO MILLONES ANA MARIA
PRESIDENTE: DR SARMIENTO PEREZ LUIS
‘CUMA ORGANIZACIONAL E  IMPLICACION |ALBERTO
VILELA VARGAS EDUARDO JORGE | EMOCIONAL EN COLABORADORES DE UNAEMPRESA | SECRETARIO: CRUZ ORDINOLA  MARIA
PRIVADA DE SEGURIDAD DE CHICLAYO" CELINDA ,
VOCAL: MG. GUERRERO MILLONES ANA MARIA

ARTICULO SEGUNDO: DEJAR SIN EFECTO toda resclucion que se oponga a la presenta.

ARTICULO TERCERO: DISPONER que las dreas competentes tomen conocimiento de la presente resclucidn con la
finalidad de dar las facilidades para la ejecucion de la presente Investigacion.

REGISTRESE, COMUNIQUESE Y ARCHIVESE

—

Dra. Dioses Lescano Nelly
Decana de |a Facultad da Derecho y Humanidades

I

_Mg. Delg :
Secretana Académica Facultad de Derecho y Humanidades

Paula Elena

ADMISION E INFORMES
074 481610 074 481632
CAMPUS USS

Km. 5, carretera a Pimentel
Chiclayo. Peru

Distrbucon: Reclorado, Vicerrectorado Académico. Vicerreciorado 0e Invesigacion. Decanos de Fasuftad. defes od Qfiona,

Jufes de Area Archivo.
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Anexo (F)
Matriz de consistencia

FORMULACION DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS TECNICAS E
INSTRUMENTOS
General General General
H1: Existe relacion entre Clima Organizacional e Implicacion
¢ Existe relacion entre Clima | Establecer la relacion entre Clima | emocional en colaboradores de una empresa privada de
organizacional e Implicacion emocional | Organizacional e Implicacion | seguridad de Chiclayo.
en una Empresa de Seguridad privada | emocional en colaboradores de una | HO: No existe relacion entre Clima organizacional e
de Chiclayo? empresa de seguridad privada. Implicacion emocional en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
Especificos Especificos Especificos
¢,Cual es la relacion entre el factor | Determinar la relacion entre el factor Hla: Existe relacién entre el factor Realizacion personal y la
Realizacion personal y la dimensién | Realizacién personal y la dimension dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
Vigor en los colaboradores de una | Vigor en los colaboradores de una privada de seguridad de Chiclayo.
empresa de seguridad de Chiclayo? empresa de seguridad de Chiclayo. HOa: No existe relacion entre el factor Realizacién personal y
la dimension Vigor en los colaboradores de una empresa Técni
. . . écnicas
privada de seguridad de Chiclayo.

Encuesta
¢, Cual es la relacion entre el factor | Determinar la relacion entre el factor H1b: Existe relacién entre el factor Realizacion personal y la doAcE?rilz:ftal
Realizacién personal y la dimensién | Realizacién personal y la dimension dimensién Dedicacion en los colaboradores de una empresa
Dedicacién en los colaboradores de | Dedicacion en los colaboradores de privada de seguridad de Chiclayo. Instrumentos

una empresa de
Chiclayo?

seguridad de

una empresa de seguridad de
Chiclayo.

HOb: No existe relacion entre el factor Realizacion personal y
la dimension Dedicacion en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo

¢;Cudl es la relacion entre el factor
Realizacion personal y la dimension
Absorcion en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacién entre el factor
Realizacion personal y la dimension
Absorcién en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo.

Hic: existe relacién entre el factor Realizacién personal y la
dimension Absorcion en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

HOc: No existe relacién entre el factor Realizacién personal y
la dimension Absorcion en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.

¢ Cudl es la relacion entre el factor
Involucramiento laboral y la dimensién
Vigor en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Involucramiento laboral y la dimensién
Vigor en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo.

H1d: Existe relacién entre el factor Involucramiento laboral y
la dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
HOd: No existe relacidn entre el factor Involucramiento laboral
y la dimensidn Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

Cuestionarios
Guia documental
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¢Cudl es la relacion entre el factor
Involucramiento laboral y la dimension
Dedicacién en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo?

Determinar la relacién entre el factor
Involucramiento laboral y la dimension
Dedicacioén en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo.

Hle: Existe relacion entre el factor Involucramiento laboral y
la dimension Dedicacion en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOe: No existe relacién entre el factor Involucramiento
laboral y la dimension Dedicacion en los colaboradores de
una empresa privada de seguridad de Chiclayo

¢,Cudl es la relacion entre el factor
Involucramiento laboral y la dimensién
Absorcion en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacién entre el factor
Involucramiento laboral y la dimensién
Absorcién en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo.

H1f: Existe relacién entre el factor Involucramiento laboral y
la dimension Absorcién en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.

HOf: No existe relacién entre el factor Involucramiento
laboral y la dimension Absorcion en los colaboradores de
una empresa privada de seguridad de Chiclayo

¢Cudl es la relacion entre el factor
Supervision y la dimension Vigor en los
colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Supervision y la dimension Vigor en
los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo.

H1lg: Existe relacién entre el factor Supervision y la
dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
HOg: No existe relacion entre el factor Supervision y la
dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢, Cual es la relacion entre el factor
Supervision y la dimensién Dedicacion
en los colaboradores de una empresa
de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Supervision y la dimension Dedicacion
en los colaboradores de una empresa
de seguridad de Chiclayo.

Hih: Existe relaciébn entre el factor Supervision y la
dimension Dedicacidn en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
HOh: No existe relacién entre el factor Supervision y la
dimension Dedicacidn en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢Cudl es la relacion entre el factor
Supervisién y la dimensién Absorcion
en los colaboradores de una empresa
de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Supervision y la dimensién Absorciéon
en los colaboradores de una empresa
de seguridad de Chiclayo.

H1i: Existe relacion entre el factor Supervision y la dimension
Absorcién en los colaboradores de una empresa privada de
seguridad de Chiclayo.

HOi: No existe relacion entre el factor Supervision y la
dimensién Absorcién en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢Cual es la relacion entre el factor
Comunicacion y la dimensién Vigor en
los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Comunicacion y la dimension Vigor en
los colaboradores de una empresa de
seguridad de Chiclayo.

H1j: Existe relacion entre el factor Comunicacion y la
dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
HOj: No existe relacion entre el factor Comunicacién y la
dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢;Cual es la relacién entre el factor
Comunicacién y la dimension Dedicidn

Determinar la relacion entre el factor
Comunicacién y la dimension

Hik: Existe relacion entre el factor Comunicacion y la
dimension Dedicién en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
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en los colaboradores de una empresa
de seguridad de Chiclayo?

Dedicién en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo.

HOk: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la
dimension Dedicion en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢Cudl es la relacion entre el factor
Comunicacion y la  dimensién
Absorcién en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacién entre el factor
Comunicacion y la dimension
Absorcién en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo.

H1l: Existe relacion entre el factor Comunicacién y la
dimension Absorcion en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
HOI: No existe relacion entre el factor Comunicacion y la
dimension Absorciéon en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢Cudl es la relacion entre el factor
Condiciones laborales y la dimension
Vigor en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Condiciones laborales y la dimension
Vigor en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo.

H1im: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y
la dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.
HOm: No existe relacién entre el factor Condiciones laborales
y la dimension Vigor en los colaboradores de una empresa
privada de seguridad de Chiclayo.

¢;Cual es la relacién entre el factor
Condiciones laborales y la dimension
Dedicacién en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo?

Determinar la relacion entre el factor
Condiciones laborales y la dimension
Dedicacién en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo.

H1n: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y
la dimensién Dedicacién en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.
HOnN: No existe relacién entre el factor Condiciones laborales
y la dimension Dedicaciéon en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.

¢Cudl es la relacion entre el factor
Condiciones laborales y la dimension
Absorcién en los colaboradores de una
empresa de seguridad de Chiclayo?

Determinar la relacién entre el factor
Condiciones laborales y la dimension
Absorcion en los colaboradores de
una empresa de seguridad de
Chiclayo.

H1A: Existe relacion entre el factor Condiciones laborales y
la dimension Absorcion en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.
HO#R: No existe relacién entre el factor Condiciones laborales
y la dimensién Absorcién en los colaboradores de una
empresa privada de seguridad de Chiclayo.

Tipo y Disefio de investigacién

Poblacién y muestra

Variables y dimensiones

Es de enfoque cuantitativo, tipo de
investigacion aplicada, disefio no
experimental, nivel correlacional con

La poblacion esta conformada por 355
colaboradores de la empresa.
Asimismo, la muestra fue
probabilistica y estuvo conformado

1. Realizacion personal
Involucramiento laboral
Supervision
Comunicacioén

Clima
organizacional

2.
3.
4,
5. Condiciones laborales
1.
2.
3.

corte transaccional. . Implicancia Vigor
por 154 trabajadores piic gor
emocional o Dedicacion
engagement Absorcion
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Anexo (G)
Matriz de datos

NGAGEMENT [Vista protegida] - Excel

Archivo Inicio Insertar Disposicién de pagina Férmulas Datos Revisar Vista Ayuda Power Pivot Q £Qué desea hacer?
W5 - Fe
o | P Q | R | § | T | u
1 Absorcion
2 E) 5 9 12 15 17 PD
3 | 2 4 1 e 2 2 14
4 | 3 2 2 B 2 2 14
5 | 5 E) 2 3 2 1 17
6 | 2 4 2 e B 2 16
7 | 3 3 2 El 2 2 15
8 | 2 2 2 3 3 2 14
9 | 3 3 2 6 2 1 17
10 | [ a 3 6 a 5 28
1] 5 5 6 3 3 5 36
12 | =) 5) 5 a e =) 27
13 4 5 5 5 a 3 26
14 | 5 s & 5 5 2 28
15 | 2 3 4 s 2 3 19
16 | 1 1 3 1 1 1 8
17 | ] 4 4 4 4 3 25
18 | 5 5 5 6 2 5 32
19 | 4 2 4 B s 4 24
20 | 5 5 5 6 6 5 36
2 | = = = 6 s 3 29
2 E) 1 a 2 E) 15
5 4 5 s 6 2 31
3 1 1 1 2 2 10
5 5 2 B s 5 30
5 5 2 6 B 3 26
3 2 2 El 3 2 15
5 2 1 B 2 1 17
5 4 5 s a 3 28
3 3 2 5 a 4 21
5 2 2 B 3 3 20
5 5 5 s s 3 30

Férmulas Datos Revisar Vista Iniciar sesién
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