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RESUMEN

El sector construccién constituye un porcentaje importante del PBI total de pais, segin la
Camara de Comercio de Lima, este crecimiento econdémico se produce por el consumo e

inversion en proyectos de infraestructura publicos o privados.

Todo proyecto de construccion esta conformado por un equipo de trabajo a quienes se les
asignan roles y responsabilidades necesarios para poder finalizar el proyecto. El factor humano
es un recurso fundamental en todo tipo de proyecto, ya sea de construccion o de otra indole,
porque conlleva al desarrollo del mismo; por ello es necesario desarrollarlo y mejorar su
desempefio del equipo de trabajo mediante la aplicacion de motivadores, herramientas y
técnicas de gestion de proyectos. Segin multiples autores, los conceptos de motivacion y
mejora del equipo de trabajado estdn asociados al clima laboral y, este ultimo, al
funcionamiento Optimo organizacional que se reflejard indirectamente en la efectividad,

productividad y desarrollo adecuado del proyecto.

A pesar de las conclusiones ya existentes y comprobadas hipdtesis acerca del clima laboral, el
proposito del siguiente proyecto de tesis es adaptarlo a la realidad del sector construccion del
pais; ademas de, contribuir con el area de gestion de recursos, especificamente con la gestion

de recursos humanos dentro de un proyecto de construccion.

La investigacion se inicid aplicando una encuesta o cuestionario, acondicionado al rubro de la
construccion, para medir el clima laboral en proyectos de construccion reales, a través de dos
enfoques distintos y por medio de las dimensiones que conformar el clima laboral. Luego del
analisis de resultados, se plante6 una herramienta, basada en la teoria de la Carga Vertical de

trabajo, para lograr la mejora del clima laboral en proyectos de infraestructura.

Segun los resultados obtenidos, hay muchos aspectos a mejorar cuando se realiza una medicion

mas especifica, a través de las dimensiones, del clima laboral en un proyecto de construccion.
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CAPITULO 1: INTRODUCCION

1.1 Introduccion

Uno de factores principales del crecimiento econdémico del pais lo constituye el sector
construccion, el cual representa el 5.1% del PBI total, segiin la Cdmara de Comercio de Lima
en 2019. De acuerdo a la informacion brindada por el Instituto de Economia y Desarrollo
Empresarial (IEDEP), de la Camara de Comercio de Lima, el rubro de la construccion proyecta
un aumento del 6.5% en el 2020 generado por el crecimiento de 4.3% y 5.1% de la inversion
privada y publica, respectivamente. Por lo tanto, el crecimiento de la economia del pais por
medio del rubro de la construccion se produce principalmente por el consumo e inversion en

proyectos de infraestructura publicos y privados. Pero, ;Se sabe realmente qué es un proyecto?

Segun la guia del PMBOK, un proyecto es un esfuerzo que tiene lugar en un periodo de tiempo
(principio y final) y se efectia para generar un resultado, servicio o producto tnico que puede
generar impactos sociales, econémicos, materiales o ambientales capaces de subsistir ain
después de su vida util. Todo proyecto estd conformado por un equipo de trabajo a cuyos
miembros se les asignan roles y responsabilidades requeridos para finalizarlo. El factor humano
es un recurso de fundamental importancia en todo tipo de proyecto, ya sea de construccion o

de otra indole, porque conlleva a un desarrollo del mismo.

Debido a que el equipo humano es un factor critico, dentro de un proyecto de construccion, es
necesario desarrollar y mejorar su desempefio mediante la aplicacion de motivadores, técnicas
y herramientas de gestion de proyectos. El concepto de motivacion y mejora del equipo de
trabajo esta directamente asociado al del clima laboral u organizacional y, ambos, al
funcionamiento Optimo del sistema organizacional que se refleja indirectamente en la

efectividad, productividad y desarrollo adecuado del proyecto de construccion.



Por lo expuesto, la hipotesis planteada es que la mejora de competencias, interaccion y
motivacion del equipo de trabajo en un proyecto de construccion es una condicién determinante
para obtener un mejor clima laboral; este, a su vez, tendria un impacto indirecto en el desarrollo
adecuado del proyecto. Se logrard un desempefio 6ptimo del equipo de trabajo al desarrollarlo

a través del empleo de técnicas de gestion de proyectos y de las distintas teorias de motivacion.

A pesar de conclusiones ya existentes y comprobadas hipoétesis, la intencion de este proyecto
de tesis es tratar de adaptarlo a la realidad del sector construccion del pais para que pueda ser

aplicado en su desarrollo y emplear como base para futuras investigaciones acerca del tema.

1.2 Objetivo general

Medir el clima laboral de un proyecto de construccion y plantear una propuesta de herramienta
para la mejora de competencias, interaccion entre los miembros del equipo y motivacion para

alcanzar una mejora en el clima laboral.

1.3 Objetivos especificos

Detallar la vision de la guia del Project Management Body of Knowledge (PMBOK),

del Project Management Institute, acerca de la Gestion de los Recursos Humanos de un

proyecto, enfocado en el proceso de Desarrollo del Equipo del Proyecto.

= Describir teorias de motivacidon segin sus autores y analizar su impacto en el clima
laboral.

= Medir el clima laboral de un proyecto de construccion.

= Plantear una herramienta para conseguir mejorar el clima laboral en proyectos de

construccion.



CAPITULO 2: METODOLOGIA

La metodologia del presente proyecto de investigacion consiste en las siguientes etapas: marco
teorico, aplicacion de una encuesta o cuestionario para medir el clima laboral seguido de la
recopilacion de datos en los trabajadores de un proyecto de construccion, evaluacion y analisis
de los resultados, propuesta de una herramienta para la mejora del clima laboral, y presentacion

de comentarios y conclusiones.

En la primera etapa se planteara el marco teorico; en el cual, se desarrollaran definiciones y
conceptos basados en la bibliografia consultada principalmente de la guia PMBOK sexta
edicion y la extension para la construccion de la guia del PMBOK, ambas del Project
Management Institute. Ademas, se desarrollaran las primeras teorias de motivacion seglin sus

diferentes autores y se planteara una definicion propia, para aplicarla posteriormente.

En la segunda etapa se recopilard datos sobre el clima laboral mediante la aplicacion de una
encuesta o cuestionario a los trabajadores (staff y obreros) de un proyecto de construccion.
Previamente se elaborard la encuesta con un enfoque cualitativo del clima laboral u

organizacional para obreros del sector construccion.

En la tercera etapa se llevard a cabo el analisis y tabulacion de resultado obtenidos tras la

aplicacion en los proyectos reales en estudio.

En la cuarta etapa se presentard una herramienta o técnica para la mejora del clima laboral en
un proyecto de construccion basado en la motivacion y mejora del desempeno del equipo de

trabajo a través de métodos de gestion de recursos humanos.

Finalmente, en una quinta etapa se presentaran las principales conclusiones, comentarios y

recomendaciones de la propuesta a seguir para obtener mejoras.



CAPITULO 3: MARCO TEORICO

3.1 Project Management Institute

El Project Management Institute (PMI®) es una organizacion profesional no lucrativa que
cuenta con mas de 2.9 millones de afiliados profesionales alrededor del mundo. EI PMI tiene
ubicada su oficina central en Pensilvania, Estados Unidos y tiene al menos con 270 capitulos
en casi todos los paises. El PMI se organiza en todo el mundo en capitulos independientes en

la region que tienen asignada.

Los principales objetivos del PMI (2020) son:

» Impulsar el profesionalismo en la gestion de proyectos.

*  Aportar con la calidad y el alcance de la gestion de proyectos.

» Impulsar la apropiada aplicacion global de la direccion de proyectos para el
beneficio del publico y organizaciones en general.

= Reconocer e impulsar los fundamentos de la direccion de proyectos y el avance del

cuerpo de conocimientos para dirigir proyectos exitosamente. (p.10).

Fundado en el afo de 1969, el Project Management Institute desarrolla la actividad de la
direccion de proyectos por medio de sus mundialmente reconocidos recursos, estandares,
herramientas, certificaciones, investigaciones académicas, publicaciones y cursos de desarrollo

profesional.

Entre sus principales actividades sobresalen:

= Desarrollo de estandares globales de la profesion. El de mayor renombre es el Project
Management Body of Knowledge (PMBOK).
= Certificacion de profesionales de diferentes industrias. Actualmente existen ocho

certificaciones disponibles. Entre los tipos de certificacion estan el Project



Management Professional (PMP), Program Management Professional (PgMP), entre
otros.

= Plan de Proveedores de Educacion Registrados (REP)

= Labores de investigacion y desarrollo para el avance de la gerencia de proyectos.

= Ediciones publicas. A través de las cuales miembros del PMI pueden informarse sobre
las tendencias recientes en la profesion de la gerencia de proyectos.

* Administrador de proyectos.

= Entrenamiento y desarrollo. Proyectos de capacitacion y educacion.

= Desarrollar congresos, seminarios y convenciones alrededor del mundo.

3.2 Project Management Body of Knowledge (PMBOK)

La Guia del Project Management Body of Knowledge (PMBOK®) es el estandar mundial, por
excelencia, de la gestion de proyectos creado y desarrollado por el Project Management
Institute (PMI). El PMBOK se encuentra en su sexta edicion (2017) y es un registro formal que
detalla procesos, metodologias, normas y practicas establecidas. La informacion que contiene
esta guia se ha desarrollado a través de la contribucion de las buenas practicas que reconocen
los profesionales y expertos en el rubro de la gerencia de proyectos. En 1999 la Guia del
PMBOK fue aprobado por el American National Standards Institute (ANSI) como Norma
Nacional Americana y actualmente presenta los principios de la gestion de proyectos adaptable

a diferentes industrias, entre ellas la construccion.

La Guia del Project Management Body of Knowledge (PMBOK®) se basa en cinco grupos de

procesos para poder gestionar un proyecto. “Los cinco grupos de procesos basicos son:

A. Grupo de procesos de Inicio.
B. Grupo de procesos de Planificacion.

C. Grupo de procesos de Ejecucion.


http://www.pmi.org/certifications/types/program-management-pgmp

D. Grupo de procesos de Monitoreo y control.

E. Grupo de procesos de Cierre” (PMI citado en Mendoza & Olaza, 2009, p. 4).

La Guia del PMBOK sexta edicidon esta conformada por trece secciones. Las dos primeras
secciones desarrollan la introduccion de las nociones claves en la gestion de proyectos. La
tercera seccion describe los Grupos de Proceso y muestra una percepcion amplia de la
interaccion entre ellos dentro de las diez areas de conocimiento. Finalmente, las secciones
cuatro a la trece son el manual de los principios para la gerencia de proyectos. En estas tltimas
secciones se detalla informacion contenida en el estandar a través la explicacion de las entradas

y salidas; asimismo, las técnicas y herramientas empleadas para manejar proyectos.

Las diez areas de conocimiento desarrolladas por el PMBOK (2017) son las siguientes:

A. Gestion de la integracion de proyectos.

B. Gestion del alcance del proyecto.

C. Gestion del cronograma del proyecto.

D. Gestion de los costos del proyecto.

E. Gestion de la calidad del proyecto.

F. Gestion de los recursos del proyecto.

G. Gestion de las comunicaciones del proyecto.
H. Gestion de los riesgos del proyecto.

I.  Gestion de las adquisiciones del proyecto.

J. Gestion de los interesados del proyecto. (p. 24).
La presente tesis se basa en la gestion de recursos de un proyecto de construccion de manera
que se pueda generar un impacto positivo en el desarrollo del proyecto.
La guia del PMBOK establece dirigir a los recursos de un proyecto a través de los siguientes

Procesos:



= Planificacion de la gestion de los recursos: Etapa en que la se define cémo evaluar,
obtener, administrar y emplear los recursos materiales y los recursos humanos o del
equipo del proyecto.

= Estimacion de los recursos de las actividades: Actividad en la que se estima los recursos
humanos y el tipo, cantidad de material, equipo y centros de abastecimiento esenciales
para llevar a cabo las labores del proyecto.

» Adquisicion de recursos: Etapa en la se contrata a los integrantes del equipo, ademas
de adquirir equipos, materiales y demas recursos esenciales para desarrollar las labores
del proyecto.

= Desarrollo del equipo: Procedimiento para lograr una mejora de habilidades o
competencias, la interrelacion entre los integrantes del equipo y del entorno en general.
De esa manera conseguir una mejora en el rendimiento o desempefio del proyecto.

= Dirigir al equipo: Procedimiento de seguir el desempefio de los integrantes del equipo,
brindarles retroalimentaciones o feedbacks, solucionar inconvenientes y reorganizar
con el propodsito de hacer dptimo el desempeio del proyecto.

= Control de recursos: Procedimiento de cerciorarse que los recursos destinados al
proyecto se encuentren a disposicion de manera como se planed, ademés dar
seguimiento al uso de recursos planificados en relacion a la realidad y ejecutar actos
correctivos cuando se requiera.

El presente proyecto de investigacion tiene como finalidad contribuir con el area de Gestion de
recursos de un proyecto, especificamente los recursos de personal o equipo de trabajo, debido
a que el equipo humano es un factor critico dentro de un proyecto de construccion y depende

de gran parte de este, el éxito del proyecto de edificacion.

Segun la Guia del PMBOK, la Gestion de los Recursos Humanos de un proyecto considera los

procedimientos necesarios para organizar, gestionar y conducir al equipo del proyecto, el cual



lo conforman el personal a quienes se les han designado responsabilidades y roles para
finalizarlo. Si bien es cierto, se establecen determinadas responsabilidades para cada integrante
del equipo del proyecto, la cooperacion de cada miembro al momento de tomar decisiones y
planificar y programar el proyecto es muy benéfica. La colaboracion de los integrantes del
equipo al planificar contribuye su cocimiento y/o experiencia al proceso y refuerza su
responsabilidad con el proyecto, por esa razon el director del proyecto o equipo de direccion
del proyecto deberian dirigir esfuerzos en el reclutamiento, direccion, motivacion y

empoderamiento del equipo del proyecto.

“El proceso de desarrollar un equipo reside en mejorar las competencias, la interaccion de los
miembros del equipo y el ambiente general del equipo para lograr un mejor desempefio del
proyecto” (PMBOK, 2017, p. 307). Los principales beneficios de este procedimiento son el
incremento del trabajo en equipo, la mejora de las competencias y habilidades interpersonales,
los trabajadores mucho mas motivados, aumento del compromiso y lealtad, y, generalmente,
mejora en el desempefio del proyecto. Este procedimiento de desarrollo del equipo debe

llevarse a cabo a largo de todo el proyecto.

Existe un subgrupo del equipo del proyecto denominado equipo de direccion del proyecto. El
equipo de direccidon del proyecto es el encargado de las tareas de direccion y liderazgo de un
proyecto, actividades como: planificacion, monitoreo, control y finalizacion o cierre de
diferentes fases del mismo. Este grupo también es denominado equipo ejecutivo, equipo
principal o equipo directivo. Cabe resaltar que el equipo de direcciéon del proyecto deberd
poseer las técnicas y/o herramientas apropiadas para conducir eficaz y eficientemente al equipo
humano que se encargara, de manera directa, del trabajo para realizar la tarea de desarrollar el

proyecto, en este caso los trabajadores de construccion.

La presente tesis se basa en el proceso de desarrollar el equipo del proyecto.



En este proceso la Guia del PMBOK (2017) propone los siguientes objetivos:

Desarrollar las habilidades y conocimientos de los integrantes del equipo, de esa manera
se incrementaria su habilidad y desempefio para finalizar las actividades dentro del
proyecto, reducir la inversion, disminuir los tiempos de entrega y optimizar la calidad.
Acrecentar el sentimiento de confianza, unidén y conexion entre los integrantes del
equipo, de tal manera que se eleve la moral, se aminoren los problemas y se promueva
el trabajo en equipo.

Instaurar una cultura de equipo dinamica, cohesiva y colaborativa, de manera que se
mejore la productividad grupal e individual, la cooperacion y el espiritu de equipo;
ademas, aceptar la tutoria y capacitacion cruzada entre los integrantes del equipo para
compartir conocimiento y experiencias.

Empoderar al equipo, de manera que sean participes cuando se tomen decisiones y
asuman la responsabilidad por los acuerdos planteados para la mejora de la
productividad del equipo con el propdsito de alcanzar resultados mas eficientes y

eficaces.

El equipo de direccion debera enfocarse en el desarrollo de las competencias y aptitudes del

equipo, mejorando, al mismo tiempo, la motivacion y satisfaccion del mismo. El desarrollo del

equipo de trabajo implica la mejora de habilidades interpersonales. Una de las técnicas y

herramientas mas importantes es la motivacion.

3.3 Motivacion

La motivacion es una palabra especifica que es aplicable a una diversa serie de impulsos,

necesidades, deseos, anhelos o similares. El término motivacion tiene multiples definiciones

que son propuestas por las personas dependiendo de su educacidon y antecedentes académicos.
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Como consecuencia obtenemos que ingenieros, psicologos, socidlogos, entre otros

profesionales contribuyen, cada uno, con su propia definicion del concepto.

El Diccionario de la Lengua Espanola (2014) indic6é que “motivaciéon es un
conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una persona”
(Diccionario de la Lengua Espaiiola, 2014, p. 1080). Asimismo, Robbins y Judge (2009)
definen a la motivacion como “los procesos que inciden en la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo” (Robbins
y Judge, 2009, p. 175). Segin otra percepcion, se comprende por motivacion como la actividad
orientada a promover la actitud de otros seres humanos en un sentido que se considera
favorable. Este ultimo concepto es el asignado, frecuentemente, a la motivaciéon en una
compafiia, en otras palabras, la labor directiva orientada a impulsar el comportamiento de los
empleados en beneficio de la empresa, generando en el trabajador la dindmica de trabajo a
través de distintos sistemas de motivacion (remuneraciones, fijacion de objetivos,
reconocimiento, etc.). Por lo tanto, se entiende que cuando el personal esta motivado en su
centro de labores procura disponer de todo su empefio y se esmera por lograr y cumplir las

metas de la organizacion.

3.4 Teorias de motivacion

El afio de 1950 fue esencial para el desarrollo de las nociones de motivacion debido a que se
formularon determinadas hipotesis o teorias acerca de ella; las cuales, en la actualidad, aun
siendo muy cuestionadas y atacadas en términos de qué tan validos son, constituyen las
explicaciones mas notorias sobre la motivacion de los trabajadores y atin son usadas; ademas

de, representar la base de las teorias contemporaneas de motivacion.
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3.4.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Planteada por Abraham Maslow, la teoria de la jerarquia de las necesidades es la mas
reconocida sobre motivacion. La teoria plantea la suposicion de que dentro de cada individuo

predomina una jerarquia de cinco necesidades.

Segun Maslow (1997 citado en Robbins & Judge 2009) las cinco necesidades son:

= Fisioldgicas: Se considera la sed, el hambre, cobijo y demas necesidades biologicas.

= Seguridad: Cuidado y/o amparo contra los perjuicios emocionales y fisicos.

= Sociales: Sentir de aceptacion, pertenencia, afecto y amistad.

= Estima: Incluyen variables de estimacion internas como la confianza, el
autorreconocimiento, el logro, el respeto de si, la autonomia, entre otros; y variables
externas de estimacién como la atencion, el reconocimiento y el status.

=  Autorrealizacion: Estimulo para que el ser humano se convierta en aquello que es capaz
de ser, se consideran el desarrollo del potencial propio, el crecimiento profesional, el

liderazgo, etc.

La siguiente figura 3.1 corresponde a la pirdmide de Maslow, la cual muestra las cinco

necesidades propuestas en la teoria.

Autorrealizacion

Estima

Sociales

Figura 3-1: Piramide de Maslow
Fuente: Transcripcion de “Comportamiento Organizacional”, por Robbins y Judge, 2009.
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Maslow catalogd las cinco necesidades en las de orden menor o inferior y las de orden mayor
o superior. Las necesidades sociales, de estima y autorrealizacion fueron clasificadas como
necesidades de orden superior, y las fisioldgicas y de seguridad, como necesidades de orden
inferior. La desemejanza entre ambas 6rdenes se fundamento6 bajo el argumento de que las de
orden mayor se logran satisfacer de manera interna (dentro de la persona), mientras que las de
orden menor se consiguen satisfacer, sobre todo, de forma externa (incentivos econémicos,

contratos, asensos de puesto, etc.)

Seglin se va satisfaciendo cada una de las cinco necesidades (desde las de orden inferior hacia
las de orden superior), la que sigue se convierte en predominante; es asi que la persona asciende
los niveles de la piramide. Segtn el enfoque de la motivacion, esta teoria confirma que a pesar
de que ninguna necesidad se puede satisfacer completamente, aquella que es cubierta en lo
sustancial ya no genera motivacion. Por lo tanto, segin Maslow, si se quiere motivar a un
individuo, se necesita entender y conocer en qué escalon de la jerarquia se ubica y enfocarse

en cubrir las necesidades de tal escala y/o la de nivel superior.

3.4.2 Las teorias Xy Y

Teorias propuestas por el ingeniero y psicologo Douglas McGregor, en las cuales platea dos
perspectivas distintas de las personas. Una vision negativa, denominada teoria X, y otra
positiva, llamada teoria Y. Tras un estudio y andlisis del modo en que los directivos o jefes
solian relacionarse con los trabajadores, Douglas McGregor dedujo los enfoques de ambas

teorias.

Segun la teoria X, los gerentes o directivos de las empresas asumen que a los empleados les
molesta por naturaleza el trabajo, por lo que deben ser conducidos, inclusive obligados a

hacerlo. Por otro lado, segin la teoria Y, los directivos de las empresas creen que los
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trabajadores logran considerar a la actividad de trabajar algo tan inherente como descansar o

jugar, por lo que el trabajador aprenderia a aceptarlo e inclusive realizarlo responsablemente.

Algunas teorias de motivacion estan relacionadas. Por ejemplo, en términos de la teoria de la
jerarquia de las necesidades, la teoria Y propone que las necesidades de orden mayor
predominan en los seres humanos. Inclusive McGregor alcanzd a considerar que las
suposiciones de la teoria Y eran mas significativos que las de la teoria X. Por ello, plante6
varias ideas como: “la toma de decisiones participativa, trabajos responsables que plantearan
retos y buenas relaciones grupales, como enfoques que maximizarian la motivaciéon de un
empleado en su trabajo”. (Robbins & Judge, 2009, p. 177). Lamentablemente no existe certeza
alguna que corrobore la validez de alguna de las suposiciones de las teorias o que al aceptar las
de la teoria Y y modificarse aplicando los enfoques mencionados generara que los trabajadores
estén mas motivados. Las teorias necesitan ser probadas, de igual manera que la teoria de

jerarquia de necesidades, las teorias X y Y no cuentan con un respaldo empirico.

3.4.3 Teoria de los dos factores

Planteada por el psicologo Frederick Herzberg, la teoria de los factores es también conocida
como la teoria de motivacion e higiene. Con la hipdtesis de que la conexion entre un ser humano
y su el trabajo es fundamental, y considerando que su conducta hacia este podria ser
determinarte de fracaso o éxito. Herzberg se baso en la interrogante: ;Qué esperan las personas

de su trabajo?

Luego del andlisis y catalogacion de las respuestas, Herzberg afirm6 que las conductas que
exhibian los trabajadores cuando decian sentirse a gusto en su trabajo diferian, de modo
relevante, con respecto a los comportamientos que mostraban cuando decian sentirse mal. Se
puede observar, en la figura 3.2, que algunas caracteristicas tienden a tener una conexién

coherente con la satisfaccion laboral y otras con la insatisfaccion.
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Figura 3.2: Factores higiénicos y motivadores
Fuente: “One More Time: How Do You Motivate Employees?”, por Frederick Herzberg, 2003.

Del grafico anterior se observa que algunos factores tienden a vincularse de modo congruente
con la satisfaccion en el centro de labores y otros factores con la insatisfaccion. Agentes
intrinsecos como el logro, la responsabilidad, el reconocimiento y el avance establecen relacion
con la satisfaccion en el trabajo; a estos factores, vinculados con el contenido del trabajo, los
nombraron como factores motivadores. Las personas que alegaron sentirse bien en su centro
de labores presentaron una inclinacion a adjudicar dichas variables a si mismos. Ademas, es
necesario recalcar que estas caracteristicas estan bastante ligadas con la satisfaccion de las
necesidades de orden mayor de la jerarquia de Maslow. Caso contrario es el de las personas
que dijeron estar insatisfechos en sus trabajos, las cuales citaron aspectos externos como a
politica de la empresa, aspectos técnicos de la supervision, las condiciones materiales de la
empresa, el salario, las relaciones con los compaifieros de trabajo, la seguridad, entre otros;

estos componentes vinculados con el dmbito de trabajo fueron designados como factores
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higiénicos y, a diferencia del grupo anterior, estdin mas conectados con las necesidades de orden

menor propuestas por Maslow.

En conclusion, Herzberg propuso dos dimensiones independientes causadas por la satisfaccion
y la insatisfaccion laboral (Figura 3.3). La aplicacion de factores motivadores generaria
satisfaccion y su carencia, la ausencia de satisfaccion; por otro lado, la aplicacion de factores

higiénicos generaria ausencia de insatisfaccion y su falta, insatisfaccion.

Figura 3.3: Visiones contrastantes de la satisfaccion y la insatisfaccion
Fuente: “Comportamiento Organizacional”, por Robbins y Judge, 2009.

Por lo tanto, segln la teoria de Herzberg, para aumentar la motivacion y satisfaccion no es
esencial optimizar los factores de higiene; por el contrario, es primordial desarrollar el
contenido importante de los factores relacionados a los puestos de trabajo y a las tareas; por lo
que se lograria la motivacion de los trabajadores al incrementar la responsabilidad sobre su
propio trabajo, brinddndoles nuevas pruebas a superar, oportunidades de ascender y
crecimiento personal, a través del reconocimiento y el logro, e incrementando el interés de las
tareas en las que tuvieran responsabilidad. Todo ello vendria a ser un enriquecimiento de las
caracteristicas que las personas consideran como compensadoras por naturaleza y cuyo

contenido permitira la satisfaccion de las necesidades de orden superior.
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3.5 Clima laboral

El clima laboral tiene enfoques distintos y definiciones diversas. Sin embargo, existe un
consenso, entre los distintos investigadores, para precisarlo como la precepcion o
representacion que tiene los trabajadores de las circunstancias laborales en las que se hallan.
En otras palabras, el clima laboral puede entenderse como la atmoésfera que se respira en el
seno de una organizacion. El clima laboral es una percepcion que no siempre coincidente en el
tiempo en cada uno de los trabajadores de la organizacion, debido a ello se considera al clima
laboral como elemento indispensable de analisis para obtener el “grado de salud” que posee
una organizacion en determinada fecha y mitigar posibles “patologias organizacionales” que
afectarian la productividad y efectividad de la empresa. En otras palabras, el clima laboral
refleja la correlacion entre las caracteristicas personales y las caracteristicas organizacionales

de la compatiia en donde labora una persona.

Con el proposito de explicar con mayor detalle la nocion de clima laboral es necesario presentar

los siguientes aspectos basicos:

En primer lugar, Werther y Davis (1989 citado en Venutolo 2009) sostienen que es admisible
proponer que “el clima laboral se percibe directa o indirectamente por los trabajadores e influye
en su conducta y produccion laboral” (Venutolo, 2009, p. 32). Por otro lado, el clima laboral
de una organizacion es diferente al de otra, siendo posible, que sea distinto, inclusive, en dos
areas diferentes de una misma organizacion. Es posible que el clima laboral de una empresa
pueda ser optimizado y mejorado al analizar los factores psicosociales y ambientales que lo
perjudican. En conclusion, el clima laboral conforma un sistema interdependiente y

enormemente activo.

En segundo lugar, Fernando Marin (1990 citado en Venutolo 2009) asegura que no existe

diferencia esencial entre los conceptos de clima laboral y clima organizacional, debido que este
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ultimo podria definirse como “el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo que son percibidas o experimentadas por las personas
que componen la organizacién empresarial e influyen sobre sus conductas” (Venutolo, 2009,

p. 32).

Finalmente, segin Riordan, Vanderberg y Richardson, el progreso de un clima laboral
favorable necesita del deber de las partes involucradas de la organizacion (por ejemplo, de los
gerentes, jefes o los guias de cada sector) y el requerimiento de innovar y aplicar técnicas que
favorezcan laborar de manera operativa. Adicionalmente, es indispensable comprender
apropiadamente la funcion de lider y de todos los miembros que constituyen cada subcultura
organizacional. De dicho modo, se incrementaria y mejoraria la productividad promovida por

un clima laboral favorable.

El clima laboral esta directamente asociado al nivel de motivacion de los trabajadores. Cuando
los trabajadores se hallan muy motivados, el clima laboral tiende a la mejora. Por otro lado,
cuando los trabajadores se consiguen poco motivados el clima organizacional o laboral suele

deteriorarse enormemente.

Ante lo mencionado, las diferentes teorias de motivacion exponen muchas oportunidades para

que las organizaciones mejoren la actitud y el clima de organizacional.

3.5.1 Tipos de clima laboral

Como se menciono anteriormente, el clima laboral hace alusion a las particularidades del medio
ambiente en un centro de labores. Estas particularidades o caracteristicas son captadas, directa
o indirectamente por los empleados y generan consecuencias en la actitud y comportamiento
laboral. Por consecuente, el clima laboral es una variante que depende de variables

organizacionales e individuales.
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Es sabido que el clima laboral es distinto en cada organizacién e incluso podria ser diferente

en areas separadas de una misma empresa. Pero, ;Existen tipos de clima laboral?

La teoria del Clima Organizacional propuesta por el educador y psicélogo Rensis Likert (1968,
citado en Rodriguez 2016) afirma que “el comportamiento asumido por los trabajadores esta
relacionado directamente al comportamiento administrativo y las condiciones laborales que los
mismos perciben”, por lo tanto, Likert asegura que la relacion estaria definida por como
perciben el clima laboral (por ejemplo: factores relacionados a la tecnologia, a la configuracion
del sistema organizacional, nivel de jerarquia del trabajador dentro de la empresa, el salario

que percibe, etc.).

La teoria de Likert es una de las mas explicativas y mas dinamicas acerca del clima laboral y
establece cuatro tipos de clima laboral basados en cuatro sistemas propuestos por él mismo. A

continuacion, se muestran los cuatro tipos de clima laboral en las empresas:

A. Clima tipo Autoritario — Explotador (Sistema I): La gerencia no posee confianza en
sus trabajadores. La mayoria de objetivos y decisiones se deciden en la cuspide de la
organizacion. Los trabajadores realizan sus labores dentro de un entorno de amenazas,
castigos, miedo y ocasionalmente de estimulos. No hay comunicacion que no sea a
manera instrucciones especificas u érdenes. Comunicaciones verticales.

B. Clima tipo Autoritario — Paternalista (Sistema II): La gerencia confia
condescendientemente en los trabajadores. La mayoria de las decisiones se toman en la
alta gerencia, no obstante, otras, en niveles inferiores. Se recurre a castigos y
recompensas como agentes de motivadores. En este tipo de clima predomina la
comunicacion y maneras de control descendentes con respecto las ascendentes.

C. Clima tipo Participativo — Consultivo (Sistema III): Existe confianza entre

supervisores y trabajadores. La direccion permite a los trabajadores tomar decisiones
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especificas. En este tipo de clima se cumplen necesidades de autoestima y prestigio al
utilizar recompensas y castigos ocasionales. La comunicacién y el control son
descendentes (de niveles altos hacia los bajos).

D. Clima tipo Participativo — Grupal (Sistema IV): La gerencia confia absolutamente
en los trabajadores. Las decisiones estan distribuidas en toda la empresa. La motivacion
de los trabajadores se produce a través de su colaboracion, intervencion y planteamiento
de objetivos de rendimiento. En este tipo de clima, la comunicacion es ascendente,

descendente y lateral.

3.5.2 Factores que intervienen en el clima laboral

Existen factores influyentes sobre el clima laboral de un equipo de trabajo de una organizacion.

Walter Cascio (1986 citado en Venutolo 2009) “resalta:

= Factores de liderazgo y practicas de direccion (supervision: autoritaria, participativa,
etc.).

= Factores ligados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema de
comunicaciones, remociones, incentivos, remuneraciones, etc.).

= Relaciones interpersonales de los recursos humanos” (p. 36).

“De ese modo, el clima laboral es concebido como un fenémeno que interviene entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento, que tiene consecuencias sobre la organizacion, productividad, nivel de

satisfaccion, etc.” (Brunet, 1987, p. 55).

Es importante, a la vez, resaltar la idea de moral organizacional. La moral organizacional se

define como el sentir, por parte del trabajador, de notarse admitido y formar parte de un equipo
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de empleados a través del cumplimiento de propdsitos comunes y la confianza en el beneficio

de esos objetivos.

De acuerdo con Seisdedos (1996 citado en Venutolo 2009), la moral organizacional cuenta con

aspectos de importante influencia en el clima laboral. Estos “cuatro aspectos son:

= Sentimiento de solidaridad del equipo.

= Necesidad de una meta.

= Progresos observables hacia la meta.

= Participacion individual en las actividades significativas necesarias para alcanzar la

meta” (p. 36).

3.5.3 ;Como medir el clima laboral?

Existen diversos métodos para medir y evaluar el clima laboral de una organizacién. Desde
enfoques basados en la dinamica de grupos pequefios a través de entrevistas y discusiones en
grupo hasta técnicas de encuestas mas rigurosas, mas controladas, de naturaleza cuantitativa

que facilitada el analisis estadistico y comparaciones entre grupos, areas de trabajadores, etc.

El diagndstico se crea a partir de la determinacion del grupo de variables a evaluar, intentando
saber la impresion de los empleados acerca de las diferentes variables referentes a su actividad
laboral. A pesar de que los factores podrian ser cuantificados, la apreciacion es personal y
muestra una perspectiva en cierta situacion y coyuntura. Los seres humanos no solo laboran
para obtener dinero y subsistir, lo hacen también para su desarrollo y crecimiento propio. Por
lo tanto, una gran parte de la apreciacion se conformard a partir de las vivencias del trabajador,
sus expectativas y proyectos personales, los cuales deberan ser identificados mediante la

gjecucion de un cuestionario o encuesta.
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En el presente proyecto de investigacion se elaborara y aplicara una encuesta con un enfoque

cualitativo del clima laboral basado en dos teorias de medicion, las cuales son la de Litwin y

Stinger, y la de Sonia Palma.

En primer lugar, Litwin y Stinger establecieron nueve dimensiones que conforman parte del

clima laboral que existe en un equipo de trabajo y que, en el presente proyecto, son percibidas

por los obreros y profesionales del sector construccion.

A continuacidn, se presentan las nueve dimensiones que conforman el clima laboral segin

Litwin y Stinger:

A.

Estructura: Percepcion o sentimiento del trabajador sobre los procedimientos,
restricciones, normas y controles existentes. Enfasis en la estructura formal.
Responsabilidad: Grado de libertad al tomar decisiones relacionadas a las actividades
encomendadas que adquiriria un empleado.

Recompensa: Apreciacion del adecuado salario e incentivos a la cantidad y calidad de
trabajo realizado; ademas, de la existencia de justicia en el sistema de remociones y
promociones.

Desafio: Apreciacion del nivel de desafio que podria presentar el proceso de realizar
las actividades o tareas encargadas.

Ademas, es un indicador de que en la empresa se promueven y aceptan actos riesgosos
con el proposito de alcanzar las metas propuestas.

Relaciones: Dimension primordial que informa acerca de las relaciones entre personas
que se constituyen entre compafieros de labores, ademas de, a escalas de jerarquias.
Cooperacion: Sentir de ayuda y apoyo que distingue cada empleado al interior de la
organizacion, podria presentarse entre los trabajadores de un mismo frente de trabajo o

en trabajadores de diferentes niveles jerarquicos (superior o inferior).
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G. Normas: La manera de como es que el trabajador percibe la importancia que da la

organizacion en acatar pautas de rendimiento, reglas, estdndares y normas de

procedimientos.

H. Conflictos: Concepto del empleado acerca de los mecanismos y formas que se efectuan
para la resolucion de inconvenientes o conflictos al interior de la empresa, y del nivel
de como afrontan los problemas.

I. Identidad: Sentir de formar parte de la empresa y del equipo de trabajo; de cierta
manera, evidencia si existe coincidencia entre las metas o propositos personales de los

trabajadores y los de la empresa.

La figura 3.4 muestra un ejemplo de perfil de clima laboral como resultado de una encuesta

considerando las nueves dimensiones propuestas por Litwin y Stringer.
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Figura 3.4: Ejemplo de perfil de clima laboral como resultado de una encuesta.
Fuente: “Una herramienta para medir el clima organizacional: Cuestionario de Litwin y Stringer”, por
Contreras y Mathenson, 1984.
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En segundo lugar, la psicoldgica peruana, con maestria en Psicologia Organizacional, Sonia
Palma cre6 la Escala CL-SPC, la cual es herramienta disefiada con un enfoque basado en la

técnica de Likert y cuenta con 50 preguntas.

La escala CL-SPC explora el clima laboral definido como la apreciacién del empleado o
trabajador acerca del ambiente de trabajo en relacion a elementos asociados como
oportunidades de desarrollo personal, comprometimiento con la actividad atribuida,
supervision existente en la empresa, permiso para acceder a la informacion correspondiente a
su trabajo en gestion con los demads trabajadores y las circunstancias del trabajo que posibilitan

la realizacion su tarea.

De acuerdo a lo mencionado en el parrafo anterior con respecto a la escala CL-SPC, Sonia
Palma plante6 cinco factores que se definieron en base al analisis cualitativo y estadistico.

Estos cinco factores son los siguientes:

A. Autorrealizacion: Percepcion del trabajador sobre la posibilidad de que el ambiente
laboral beneficie su crecimiento profesional y personal, relacionado o no a su labor y
con proyeccion a futuro. Algunos ejemplos en este factor son:

* Hay oportunidad de progreso en la empresa.
» Las tareas en la que se labora posibilita aprender y crecer profesionalmente.

B. Involucramiento laboral: Vinculacion con los valores organizacionales y
responsabilidad para cumplir con las tareas y aportar en el crecimiento de la empresa.
Algunos ejemplos en este factor son:

* Cada leccion nueva es considerada pieza fundamental para el crecimiento y
desarrollo de la empresa.

* Los trabajadores laboran mostrando un compromiso con la empresa.
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C. Supervision: Puntos de vista acerca del significado y funcionalidad acerca del concepto
de supervision en el medio laboral, relacionandolo con la orientacién y apoyo en las
labores que conforman las actividades diarias. Algunos ejemplos en este factor son:

* El encargado de la supervision proporciona apoyo necesario a fin de para lidiar
con las dificultades siempre presentes.
* El andlisis o valuacion que se realiza del trabajo, aporta a la mejora.

D. Comunicacion: Punto de vista del nivel de claridad, fluidez, precision y coherencia de
la informacién pertinente y relativa al funcionamiento dentro de la empresa como
externa (encargarse de clientes o usuarios de la empresa). Algunos ejemplos en este
factor son:

* La informacion necesaria y requerida para realizar la labor asignada, es
accesible.
* La organizacion se propone promover y fomentar la comunicacion interna.

E. Condiciones laborales: Percepcion de que la empresa suministra los recursos o
elementos, psicosociales y econdmicos, esenciales para llevar a cabo de las actividades
encargadas. Algunos ejemplos en este factor son:

* El sueldo es atractivo en comparado con el de otras empresas.

» Existe tecnologia disponible de manera que facilita la labor.

3.6 Efecto de 1a motivacion en el clima laboral

El éxito organizacional se logra cuando el equipo de trabajo en una organizacion es productivo.
Los recursos humanos tienen directamente la responsabilidad de la transformar insumos para
conseguir, como salida o resultado, un servicio o producto. Por lo tanto, se podria afirmar que

la productividad humana es la base principal de la productividad organizacional.
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La motivacion y el clima laboral son indicadores principales de la operatividad psicologica del
recurso humano en las empresas. Estudios relacionados con el tema asocian un evidente
vinculo entre las mencionadas variables y que un nivel 6ptimo de estas estd presente en las
empresas exitosas. Por ello, ambos han sido relacionados con la satisfaccion y desempefio en

el centro de labores.

La motivacion de cada individuo se ve reflejado en el clima de la organizacion. Los miembros
del equipo se adecuan constantemente a diferentes circunstancias para alcanzar la satisfaccion
de sus necesidades y conservar una estabilidad emocional; por lo tanto, lo mencionado se
podria conceptualizar como un continuo estado de adaptacion, donde no solo se quiere la
satisfaccion de las necesidades de orden menor (primarias), sino también las de orden mayor.
La frustracion, al no poder alcanzar el nivel de satisfaccion en necesidades mas elevadas,
genera varios inconvenientes de adaptacion. Es vital que la gerencia o administracion entienda
la esencia de la adaptacion y la inadaptacion de los trabajadores, ya que la satisfaccion de las

necesidades superiores, normalmente, depende de los puestos de alta jerarquia.

La adaptacion es distinta en cada ser humano, inclusive es diferente en una misma persona de
un periodo a otro. Una correcta adaptacion evidencia una buena salud mental. Los trabajadores

mentalmente sanos presentan los siguientes atributos:

= Alegan sentirse bien consigo.
= Alegan sentirse bien con otros.

= Tienen la capacidad de enfrentar solos los requerimientos de la vida.

Como se menciond anteriormente, el ambiente entre los integrantes de la empresa es conocido
como clima laboral y se encuentra intimamente relacionado al nivel de motivacion de los
empleados. Por lo que, cuando los trabajadores se hallan muy motivados, el clima laboral se

optimiza y se refleja en relaciones favorables y gratificantes que son particulares por conductas
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animicas, colaboracion incondicional, interés, etc. Por otro lado, en el caso de que los
trabajadores se encuentren poco motivados (problema causado por frustracion o por presencia
de trabas para satisfacer las necesidades) el nivel de clima laboral acostumbra reducirse y se
singulariza por situaciones poco interés, falta de satisfaccion, apatia, depresion; y en episodios
extremos podria presentarse casos de revueltas, agresividad e inconformismo, casos en los que
los trabajadores confrontan directamente a la empresa u organizacion, tal como sucede en los

paros, huelgas y demas protestas.

3.6.1 Aplicacion de las teorias de motivacion

Las diferentes teorias motivacion presentan muchas opciones para que las organizaciones
mejoren el &nimo y, como consecuencia, el clima laboral. En la presente tesis se analizara la
aplicacion de teorias de motivacion en dos elementos observados en las organizaciones,
especificamente en los proyectos de construccion, los cuales son: recompensas extra

monetarias y el enriquecimiento de las tareas.

= Las recompensas extra monetarias se vinculan con las necesidades sociales y de estima
de la teoria de los factores de Maslow, algunas de ellas son: el reconocimiento, el
prestigio y el estatus. Las estrategias grupales y organizacionales son mucho mas
adecuadas que las individuales para poder vincular las recompensas extra monetarias
con el desempefio, ya que, si los trabajadores tienen conocimiento de la existencia de
otras recompensas asociadas al rendimiento grupal, procurarian impulsar a sus
companeros.

= El enriquecimiento de las tareas es una estrategia para lograr que la labor o el trabajo
sea motivador por si mismo. Esta vision, propuesta por Psicologo Frederick Herzberg,
aspira incrementar la satisfaccion en el trabajo y optimizar el desempefo. Segun

Herzberg, para lograr que una actividad presente siempre un impacto motivador sera
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esencial adecuarla constantemente a los progresos del empleado. Es decir, se debera
enriquecer toda actividad en relacion con el desarrollo del trabajador que la ejecuta. De
acuerdo a Herzberg, el enriquecimiento de actividades puede ser vertical u horizontal.
En primer lugar, el enriquecimiento vertical radica en la adjudicacion de tareas cada
vez mas complicadas o importantes y la reduccion gradual progresiva de actividades
mas sencillas o menos importantes. Por otro lado, el enriquecimiento horizontal es la
migracion lateral hacia actividades distintas, pero de igual nivel de dificultad,
complejidad o importancia. En resumen, el enriquecimiento vertical genera que el
trabajo se incremente y se vuelva mas complejo; mientras tanto, el enriquecimiento

horizontal ocasiona que el trabajo se torne multifuncional.

3.7 Teoria del enriquecimiento del trabajo propuesta por Frederick Herzberg

Segun Manso, Frederick Herzberg, en su teoria del enriquecimiento del trabajo, propuso las
nociones de carga horizontal y vertical del puesto de trabajo recalcando que “todo
enriquecimiento del trabajo exige llenar el puesto de trabajo de factores motivadores, de tal
manera que el trabajador encuentre en este la oportunidad de satisfacer sus necesidades de

crecimiento personal” (Manso, 2002, p. 83).

En el presente proyecto de investigacion, en lugar de motivar a los trabajadores cargando sus
trabajos horizontalmente con actividades rutinarias (dandoles a los trabajadores algo mas que
hacer, por tanto no le da un mayor significado a su trabajo ya que no se requiere un grado de
eficiencia mayor); se optard por presentar una estrategia de motivacion a través de la carga
vertical de los trabajos proporcionando una mayor probabilidad de generar oportunidades de
logro, reconocimiento, mayor responsabilidad, actividades estimulantes, crecimiento a nivel

personal y de progreso laboral y, principalmente, permitiendo control sobre los distintos



28

recursos necesarios para el desarrollo de labores. De acuerdo con Herzberg, la estrategia de

carga vertical del trabajo es la inica que hace posible su enriquecimiento.

Frederick Herzberg sugirid siete estrategias basicas para lograr el enriquecimiento de los
puestos de trabajo con la carga vertical. Se presenta la tabla 3.1 a modo de resumen a

continuacion;

Tabla 3.1: Estrategias basicas para el enriquecimiento de los puestos de trabajo. Carga vertical del trabajo.

Fuente: “El legado de Frederick Irving Herzberg”, Manso, 2002.

3.7.1 Pasos para el enriquecimiento del trabajo

Considerando la nocién de motivacion, Frederick Herzberg propone los pasos para instaurar

estas estrategias:

A. Seleccionar aquellas actividades en donde: a) el monto a invertir no genere que los
cambios sobrepasen el costo establecido; b) las conductas y actitudes sean bajas; c) los
factores de higiene sean costosos; y d) la motivacion produciria un cambio en la
efectividad.

B. Acercarse a esas actividades con la certeza de que puedan ser mejoradas.
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Hacer una lluvia de ideas de manera que se obtenga una relacion de los cambios que
podrian enriquecer las actividades, sin tener en cuenta su aspecto practico.

. Examinar la relacion o lista con el fin de mitigar propuestas que involucren mas factores
de higiene que motivadores.

Buscar en la relacion de lluvia de ideas para encontrar generalidades, por ejemplo: “dar
mayor responsabilidad”, y que muy pocas se ponen en practica. Palabras como
“responsabilidad”, “crecimiento”, “logro”, y “reto” por ejemplo, deberan ser seguidas,
realmente, en la practica y dejar de ser ideas presentes en los himnos de toda empresa.
Seguir la esencia més que la forma.

Examinar la relacion para quitar alguna propuesta de carga horizontal.

. Rechazar la intervencion directa de aquellos trabajadores cuyos empleos seran
mejorados. Las ideas deben ser expresadas previamente con la certeza de que son una
fuente valiosa para los cambios recomendados, pero su involucramiento directo
contaminaria el proceso con el factor de higiene de las relaciones humanas y, mas
especificamente, se les daria a ellos s6lo el sentimiento de haber hecho una
contribucion. La actividad va ser cambiada, y este es el contenido que debe producir la
motivacion, no las actitudes acerca de estar involucrados en el reto inherente de echar
a andar un puesto de trabajo. Este proceso debe ser sumamente corto y serd lo que los
empleados haran de ahi en adelante lo que determinara su motivacion. Un sentido de
participacion resultard s6lo en un movimiento de corto plazo.

. En los procesos iniciales para lograr el enriquecimiento de una tarea, implementar un
experimento monitorizado. Al menos dos grupos equivalentes deben ser escogidos, uno
como unidad experimental en el cual las motivaciones deben ser sistemdticamente
implementadas en un periodo de tiempo; y en el otro, no hacer cambios de ninguna

especie. Para ambos grupos, debe permitirse que la higiene conserve su curso natural
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en lapso de tiempo del experimento. Sera necesario un analisis de actitudes en el trabajo
y desempefio, antes y después del experimento, para evaluar cuan efectivo fue el
proceso de enriquecer las tareas. El test de actitudes debera estar reducido a los
elementos motivadores con el objetivo de apartar la percepcion del trabajo, que tendria
el trabajador, de todos los factores de higiene existentes en la empresa.

I.  Estar prevenido para una disminucion del desempeino del equipo experimental durante
las semanas iniciales. La modificacién hacia la nueva actividad genera reduccion
temporal de la eficiencia.

J. Esperar de los supervisores de primer nivel, algin grado hostilidad y ansiedad como

consecuencia de los cambios.

3.7.2 Metodologia para el enriquecimiento de tareas

Al momento de reestructurar actividades, hay diez dimensiones o caracteristicas fundamentales
del trabajo que tienden a modificarse o cambiar y que proporcionan el eje para el

enriquecimiento del trabajo. Las diez dimensiones son las siguientes:

A. Variedad: Variedad objetiva (cantidad de actividades o funciones a realizar) y variedad
relacionada al ritmo de trabajo.

B. Autonomia: Libertad que se otorga al trabajador para la seleccion de procedimientos de
trabajo.

C. Interaccion: Cantidad de personas y tiempo utilizado de interrelacion necesaria para la
realizacion de la actividad.

D. Conocimientos y habilidades: Condiciones que vienen determinados por el periodo
utilizado en obtener eficiencia laboral.

E. Responsabilidad: Capacidad que tiene el trabajador de hacerse cargo y ser protagonista

de su propio trabajo.
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F. Identificacion con la tarea: Facultad del trabajador para involucrarse en su trabajo.

G. Retroalimentacion o feedback: Cantidad y calidad de informacion que el trabajador
recibe con referencia rendimiento en el trabajo.

H. Retribucion econémica: Remuneracion que percibe por la realizacion del trabajo.

I. Condiciones de trabajo: Caracteristicas fisicas del trabajo y del entorno inmediato.

J. Ciclo de tiempo: Periodo de tiempo necesario para ejecutar y finalizar el trabajo.

Los estudios realizados puntualizan que la variedad, autonomia, responsabilidad, conocimiento
y habilidades, retroalimentacion e identificacion con la tarea son las caracteristicas que deberan
ser tomadas con mucho mas interés a fin de lograr el aumento de la satisfaccion y el
rendimiento. En resumen, un redisefio de la actividad en relacion con a las dimensiones
mencionadas infiere un incremento vertical del trabajo y, como consecuencia, su

enriquecimiento.

CAPITULO 4: APLICACION A UN PROYECTO REAL

Se aplico un cuestionario de 45 afirmaciones con un enfoque cuantitativo que fue adaptado al

rubro de la construccidn.

Cada afirmacion del cuestionario corresponde a una de las 9 dimensiones propuestas por Litwin
y Stinger (5 afirmaciones a la dimension Estructura, 5 afirmaciones a la dimension
Responsabilidad, 6 afirmaciones a la dimension Recompensa, 4 afirmaciones a la dimension
Desafio, 4 afirmaciones a la dimension Relaciones, 6 afirmaciones a la dimensién Cooperacion,
5 afirmaciones a la dimension Normas, 3 afirmaciones a la dimension Conflictos y 7
afirmaciones a la dimension Identidad) , y a las 5 dimensiones propuestas por Sonia Palma ( 9
afirmaciones en la dimensién Autorrealizacion, 9 afirmaciones en la dimension
Involucramiento laboral, 9 afirmaciones en la dimension Supervision, 9 afirmaciones en la

dimension Comunicacién y 9 afirmaciones en la dimension Condiciones laborales).
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A continuacion, se muestra el cuestionario aplicado, adicionalmente se consider6 una

codificacion para cada pregunta de manera que se pueda conocer a qué dimension del clima

laboral corresponde.

Tabla 4.1: Cuestionario para medir el clima laboral en proyectos de construccion.

9 5
dimensiones dimensiones
de Litwiny de
Stinger Sonia Palma
NUNCA | A VECES | SIEMPRE

1 | Eltrabajo en mi area esta bien organizado LS1 SP3

) En m| puesto de trabajo puedo desarrollar mis LS1 Sp1
habilidades

3 Recibo |r7formaC|on de como desempeiio mi puesto LS1 sp3
de trabajo

4 Sl(?nto qye no me alcanza el tiempo para completar LS1 Sp5
mi trabajo
Nuestros jefes muestran interés en que las normas,

5 | métodos y procedimientos estén claros y se LS2 SP3
cumplan.
El responsable del area me dice de lo que debo

6 | hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo LS2 SP4
realizado

7 Cuando a!gwen comete un error siempre hay una 1S2 <SPS
gran cantidad de excusas

3 El re.sponsable de mi arge.l delega eficazmente 1S2 pa
funciones de responsabilidad

9 El re.sr.)ons.a’ble del area toma d’eC|S|ones con la LS8 spa
participacion del personal del area

10 El responsable me mantl.ene |nformado sobre los LS7 p3
asuntos que afectan a mi trabajo
El responsable me da el poder para tomar las

11 | decisiones necesarias para el cumplimiento de mis LS2 SP3
responsabilidades
El responsable me brinda la retroalimentacion

12 | necesaria para reforzar mis puntos débiles segun la LS1 SP1
evaluacién de desempeiio

13 | Me siento parte de un equipo de trabajo LS9 SP2

14 Me resullta facil expresar mis opiniones en mi lugar LS8 spa
de trabajo

15 | Se fomenta o desarrolla el trabajo en equipo LS5 SP5

16 Partmpp de las actividades cuIturaI_es v 1S5 P2
recreacionales que la empresa realiza

17 | Existe comunicacidn dentro de mi grupo de trabajo LS8 SP4

18 Me resulta facil la comunicacidn con el responsable 1S6 pa

de mi drea o frente de trabajo
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Me proporcionan informacion necesaria y

1 L P4
9 suficiente para realizar bien mi trabajo >6 >
20 S’e tiene una adecuada c.oordlnamon con otras 1S5 spa
areas o frentes de trabajo

21 Emstg comumcacno_n fluida entre mi grupo de 1S5 spa
trabajo y la gerencia de la obra
Las condiciones de trabajo de mi area o frente de

22 |trabajo son seguras (no representan riesgos para la LS4 SP5
salud)
Las condiciones ambientales del drea

23 | (climatizacion, iluminacion, decoracidn, ruidos, LS4 SP5
ventilacion, etc.) facilitan mi actividad diaria.

22 Las |.nstaIaIC|o.nes (are-a.de tra.bajo, herramlentas, 1S4 SP5
equipos técnicos) facilitan mi trabajo

25 Recibo la formacpn necgsarla para desempefiar 1S6 sp3
correctamente mi trabajo

2% La em,p.resa cuer_1ta con plangs y acqones _ 1S6 p3
especificos destinados a mejorar mi trabajo
Recibo charlas diarias antes del inicio o durante la

27 |jornada de trabajo, aparte de las charlas de LS6 SP3
seguridad

)8 El responsa.bl-e.de. mi area ofrente de trabajo pone LS7 p3
en marcha iniciativas de mejora

29 Ideptlflco en mi actividad diaria cosas que podria LS7 Sp1
mejorar

30 En m| afre.a o frente de tr.abajo se me ~consulta sobre LS7 sp1
las iniciativas para la mejora de la calidad

31 Me siento copartlupe'de los éxitos y fracasos de mi 1S9 P2
area o frente de trabajo

37 Durante.el tlem‘po que Iabolro ha percibido una . LS7 sp1
tendencia a mejorar en su drea o frente de trabajo

33 | Estoy motivado para realizar mi trabajo LS3 SP1

34 | Le reconocen adecuadamente las tareas que realiza LS3 SP1

35 Cuando introduzco una mejora de mi trabajo, se 1S3 sp1
me reconoce
En general, las condiciones laborales (salario,

36 | horarios, vacaciones, beneficios sociales, etc.) son LS3 SP5
satisfactorias

37 La empresa me proporciona f)portumdades para 1S3 sp1
desarrollar mi carrera profesional

38 El nc.>r.nbre y prestlgl? de la empresa son 1S9 P2
gratificantes para mi

39 | En general, me siento satisfecho en mi area LS9 SP2

20 La empresa otorga buenos beneficios a los 1S3 Sp5
trabajadores

MARCA LA ALTERNATIVA QUE LE PARECE
BAJO MEDIO ALTO
a1 El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los 1S6 P2

demas
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éCoémo calificaria su nivel de satisfaccion por

42 LS9 SP2
pertenecer a la empresa?

43 ¢Cémo f:allflcarla s'u nivel de satisfaccién respecto 1S9 P2
al trabajo que realiza en la empresa?

44 é¢Cémo calificaria su nivel de identificacidn con la 1S9 sp2
empresa?

45 Para el desempefio de mis labores mi ambiente de G | e | LS4 S5

trabajo es

Fuente: Adaptacion propia basada en la “Escala de medicion de clima laboral”, por Palma, 2004.

Donde:
e LSI:
o [S2:
e [S3:
o LS4
e LS5:
e LSé6:
e LST7:
e [LS8:
e LSO:
e SPI:
e SP2:
e SP3:
e SP4:
e SPS:

Dimension Estructura propuesta por Litwin y Stinger.

Dimensién Responsabilidad propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Recompensa propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Desafio propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Relaciones propuesta por Litwin y Stinger.

Dimensidén Cooperacion propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Normas propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Conflictos propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Identidad propuesta por Litwin y Stinger.

Dimension Autorrealizacion propuesta por Sonia Palma.

Dimension Involucramiento laboral propuesta por Sonia Palma.

Dimension Supervision propuesta por Sonia Palma.

Dimensién Comunicacion propuesta por Sonia Palma.

Dimensioén Condiciones laborales propuesta por Sonia Palma.

Los profesionales y obreros debian contestar marcando una de tres opciones presentadas por

cada una de las preguntas. La siguiente tabla 4.1 muestra las opciones de respuestas y el valor

asignado a cada una de ellas.
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Tabla 4.2: Opciones de respuesta en el cuestionario y valor asignado a cada una.

Nunca A veces Siempre
Bajo Medio Alto
Malo Regular Bueno

(0] 2 3

Fuente: Propia

4.1 Poblacion y muestra

La poblacion de analisis estuvo constituida por parte del personal, entre obreros (capataces,
operarios, oficiales y peones) y profesionales, que laboran en un proyecto de construccion. Se
aplico el cuestionario en dos proyectos de construccion. El primer proyecto tiene por nombre
“Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta externa del Hospital Nacional PNP Luis

N. Saenz. Lima” y el segundo proyecto, “Level — Jesus Maria Gold”.

La muestra, en el primer proyecto, estuvo constituida por 86 trabajadores entre obreros
(capataces, operarios, oficiales y peones) y profesionales (ingenieros y arquitectos). Por otro
lado, la muestra del segundo proyecto estuvo compuesta por 48 trabajadores, entre obreros y

profesionales.

4.1.1 Formula de probabilidad

Para el uso del cuestionario se pretende llegar a resultados mas favorables y de credibilidad
usando la férmula de probabilidad para poblaciones definidas ya que conocemos el total de
trabajadores del proyecto.

Basado en la pregunta /A cudntos trabajadores se tendria que encuestar dentro de un proyecto

de construccion para conocer clima laboral en su trabajo? Se aplic6 la férmula de probabilidad.
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Proyecto 1:

B Z?.N.p.q
e (N—-1)+Z%.p.q

n

B 1.962x105x0.5x0.5
™= 0.052x(105 — 1) + 1.962x0.5x0.5

n = 82.63 =~ 83
Donde:

Z: nivel de confianza (para 95% el valor de Z es 1.96)

N: universo (110 trabajadores, entre trabajadores y obreros)
p: Porcentaje a favor o probabilidad de éxito (50%)

q: Porcentaje en contra o probabilidad de fracaso: 1 —p (50%)

e: precision (0.05)

Se aplicé el cuestionario a 86 trabajadores cumpliendo con lo minimo requerido segun la

formula.
Proyecto 2:

B Z%.N.p.q
e (N—-1)+Z%.p.q

n

B 1.96%2x54x0.5x0.5
"= 0.052x(54 — 1) + 1.962x0.5x0.5

n =47.45 =~ 48
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Donde:

Z: nivel de confianza (para 95% el valor de Z es 1.96)

N: universo (54 trabajadores, entre profesionales y obreros)

p: Porcentaje a favor o probabilidad de éxito (50%)

q: Porcentaje en contra o probabilidad de fracaso: 1 —p (50%)

e: precision (0.05)

Se aplico el cuestionario a 48 trabajadores cumpliendo con lo minimo requerido segun la

formula.

4.2 Proyecto 1: “Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta externa del Hospital

Nacional PNP Luis N. Saenz”

4.2.1 Datos generales del proyecto 1

% Nombre del proyecto:

Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta externa del Hospital Nacional

PNP Luis N. Saenz.

Figura 4.1: Simulacion de obra finalizada.
Fuente: Proyecto
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X/
°e

Ubicacion:

Distrito de Jestis Maria, provincia y departamento de Lima.

X/
°e

Zonificacion;

H3 (Hospital general, clinica).

¢ Plazo de ejecucion:

540 dias calendario

¢ Cantidad aproximada de personal en el proyecto:
e Obreros: 95
e Profesionales: 10

% Uso del edificio

Edificacion destinada a ser un Hospital. La edificacion en general cuenta con
bloques de 1, 3 y 6 pisos. Existen también un area con 4 sdtanos destinado a 350

estacionamientos.

4.2.2 Presentacion de resultados

Se realiz6 un andlisis y medicion del clima laboral a través de dos enfoques: el método de

medicion de Litwin y Stinger, y el de Sonia Palma.

4.2.2.1 Método de Litwin y Stinger

Considerando las 9 dimensiones del clima laboral (estructura, responsabilidad, conflicto,
norma, identidad, relaciones, cooperacion, desafio y recompensa) propuestas por Litwin y

Stinger se obtuvieron los siguientes resultados:
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Clima laboral segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.2: Clima laboral en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta
externa del Hospital Nacional PNP Luis N. Sdenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 4 80.00 29 72.50 17 80.95 7 50.00
Favorable 2 33.33 1 20.00 10 25.00 2 9.52 6 42.86
Medio 1 16.67 0 0.00 1 2.50 2 9.52 1 7.14
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 |40 | 10000 |21 | 10000 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de percepcion del clima laboral que predomina en cada categoria ocupacional del
proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 50.00% de la categoria profesional, el 80.00%
de la categoria capataz, el 72.50% de la categoria operario, el 80.95% de la categoria oficial y
el 50.00% de la categoria pedn o ayudante lo corroboran. Es importante recalcar que se percibe

un buen clima laboral en el presente proyecto ya que no se encontraron resultados de nivel

“desfavorable” ni “muy desfavorable”.

Clima laboral

: 0.00 0.00
B3 il 388 388 388
100% 667 2.50 9.52 7.14
. 20.00 25.00 9.52
80%
33.33 42.86
60%
40%
20%
0%
% % % % %
W Muy favorable Favorable Medio m Desfavorable B Muy desfavorable

Grafico 4.1: Clima laboral seglin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “estructura” segun la categoria de los trabajadores.

Lima — 2017

Tabla 4.3: Resultados de la dimension “estructura” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Séenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 1 16.67 4 80.00 29 72.50 18 85.71 6 42.86
Favorable 1 16.67 1 20.00 9 22.50 2 9.52 7 50.00
Medio 3 50.00 0 0.00 2 5.00 0.00 1 7.14
Desfavorable 1 16.67 0 0.00 0 0.00 1 4.76 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 | 40| 10000 | 21| 100.00 | 14 | 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “estructura” que predomina en tres de las categorias ocupacionales

del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 80.00% de la categoria capataz, el 72.50%

de la categoria operario y el 85.71% de la categoria oficial lo corroboran. Sin embargo, se

observa que existen opiniones de nivel “medio” y hasta “desfavorable” en las categorias de

pedn y profesional, respectivamente. En la categoria profesional se tiene un 16.67% de nivel

“desfavorable”.

100%
80%
60%
40%
20%

0%

0.00

16.67

50.00

16.67

%

W Muy favorable

Grafico 4.2: Resultados de la dimension “estructura” seglin categoria de los trabajadores.

Estructura
0.00 0.00 0.00
5.00 4.76
20.00 9.52
22.50
% % %
Favorable Medio ® Desfavorable

Fuente: Propia

%

0.00
7.14

50.00

B Muy desfavorable
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Resultados de la dimension “responsabilidad” segun la categoria de los trabajadores.

Lima — 2017

Tabla 4.4: Resultados de la dimension “responsabilidad” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Sdenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 4 80.00 27 67.50 17 80.95 8 57.14
Favorable 2 33.33 1 20.00 9 22.50 3 14.29 6 42.86
Medio 0 0.00 0 0.00 2 5.00 1 4.76 0 0.00
Desfavorable 1 16.67 0 0.00 2 5.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 40 100.00 21 100.00 14 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimensién “responsabilidad” que predomina en cuatro de las categorias

ocupacionales del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 80.00% de la categoria

capataz, el 67.50% de la categoria operario, el 80.95% de la categoria oficial y el 57.14% de la

categoria peon lo corroboran. Sin embargo, cabe resaltar que existen opiniones de nivel

“medio” y hasta “desfavorable” en las categorias de oficial, operario y profesional. En la

categorias profesional y operario se tiene un 16.67% y 5.00% de nivel “desfavorable”,

respectivamente.

100%
80%
60%
40%
20%

0%

0.00

16.67

33.33

%

W Muy favorable

0.00

20.00

Favorable

Responsabilidad

0.00

5.00
5.00

22.50

%

Medio

M Desfavorable

0.00

4.76
14.29

%

0.00

42.86

B Muy desfavorable

Grafico 4.3: Resultados de la dimension “responsabilidad” segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “conflicto” seguin la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.5: Resultados de la dimension “conflicto” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Sdenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 33.33 4 80.00 33 82.50 18 85.71 13 92.86
Favorable 3 50.00 1 20.00 4 10.00 2 9.52 0 0.00
Medio 1 16.67 0 0.00 1 2.50 4.76 1 7.14
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 1 2.50 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 1 2.50 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 | 40| 10000 | 21| 100.00 | 14 | 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “conflicto” que predomina en cuatro de las categorias ocupacionales

del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 80.00% de la categoria capataz, el 82.50%

de la categoria operario, el 85.71% de la categoria oficial y el 92.86% de la categoria pedn lo

corroboran. Sin embargo, se observa que existe un 2.50% de nivel “muy desfavorable” en la

categoria operario. Cabe resaltar que en las categorias profesional, operario, oficial y peén o

ayudante se tiene un 16.67%, 2.50%, 4.76% y 7.14% de nivel “medio”, respectivamente.
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Grafico 4.4: Resultados de la dimension “conflicto” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “norma” segun la categoria de los trabajadores.
Lima — 2017

Tabla 4.6: Resultados de la dimension “norma” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los servicios

criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Séenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 3 60.00 31 77.50 16 76.19 9 64.29
Favorable 1 16.67 1 20.00 9 22.50 4 19.05 3 21.43
Medio 1 16.67 1 20.00 0 0.00 1 4.76 2 14.29
Desfavorable 1 16.67 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 |40 | 10000 | 21| 100.00 | 14 ( 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “norma” que predomina en cuatro de las categorias ocupacionales del

proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 60.00% de la categoria capataz, el 77.50% de

la categoria operario, el 76.19% de la categoria oficial y el 64.29% de la categoria peon lo

corroboran. Sin embargo, se observa que existe un 16.67% de nivel “desfavorable” en la

categoria profesional. Cabe resaltar que en las categorias profesional, capataz, oficial y pedn o

ayudante se tiene un 16.67%, 20.00%, 4.76% y 14.29% de nivel “medio”, respectivamente.
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Grafico 4.5: Resultados de la dimensidon “norma” seglin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “identidad” segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.7: Resultados de la dimension “identidad” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Sdenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Favorable 4 66.67 4 80.00 32 80.00 14 66.67 8 57.14
Medio 2 33.33 1 20.00 7 17.50 6 28.57 5 35.71
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 1 2.50 1 4.76 1 7.14
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 | 40| 100.00 | 21| 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de la dimension “identidad” que predomina en las categorias ocupacionales del
proyecto es “favorable”. Se observa que el 66.67% de la categoria profesional, el 80.00% de la
categoria capataz, el 80.00% de la categoria operario, el 66.67% de la categoria oficial y el
57.14% de la categoria pedn lo corroboran. Sin embargo, cabe resaltar que en las categorias

operario, oficial y pedn o ayudante se tiene un 2.50%, 4.76% y 7.14% de nivel “desfavorable”,

respectivamente.
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Grafico 4.6: Resultados de la dimension “identidad” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “relaciones” segun la categoria de los trabajadores.

Lima — 2017

Tabla 4.8: Resultados de la dimension “relaciones” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Sdenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 2 40.00 24 60.00 12 57.14 8 57.14
Favorable 1 16.67 2 40.00 12 30.00 7 33.33 3 21.43
Medio 1 16.67 1 20.00 4 10.00 1 4.76 3 21.43
Desfavorable 1 16.67 0 0.00 0 0.00 1 4.76 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 | 40| 10000 | 21| 100.00 | 14 | 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “relaciones” que predomina en tres de las categorias ocupacionales

del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 60.00% de la categoria operario, el 57.14%

de la categoria oficial y el 57.14% de la categoria pedn lo corroboran. Sin embargo, se observa

que en las categorias profesional y oficial se tiene un 16.67% y 4.76% de nivel “desfavorable”,

respectivamente.
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Grafico 4.7: Resultados de la dimension “relaciones” seglin categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “cooperacion” segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.9: Resultados de la dimension “cooperacion” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Sdenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 5 100.00 34 85.00 19 90.48 11 78.57
Favorable 2 33.33 0 0.00 5 12.50 1 4.76 1 7.14
Medio 0 0.00 0 0.00 1 2.50 0 0.00 2 14.29
Desfavorable 1 16.67 0 0.00 0 0.00 1 4.76 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 40 100.00 21 100.00 14 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimensiéon “cooperacion” que predomina en cuatro de las categorias

ocupacionales del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria

operario, el 85.00% de la categoria operario, 90.48% de la categoria oficial y el 78.57% de la

categoria peon lo corroboran. Sin embargo, se observa que en las categorias profesional y

oficial se tiene un 16.67% y 4.76% de nivel “desfavorable”, respectivamente.
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Grafico 4.8: Resultados de la dimension “cooperacion” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “desafio” segin la categoria de los trabajadores.

Lima — 2017

Tabla 4.10: Resultados de la dimension “desafio” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los servicios
criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Sdenz

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 3 60.00 28 70.00 10 47.62 4 28.57
Favorable 2 33.33 1 20.00 10 25.00 10 47.62 8 57.14
Medio 1 16.67 1 20.00 1 2.50 1 4.76 1 7.14
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 1 2.50 0 0.00 1 7.14
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 | 40| 10000 | 21| 100.00 | 14 | 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel “muy favorable” de la dimension “desafio” solo predomina en dos de las categorias

ocupacionales del proyecto. Se observa que el 60.00% de la categoria capataz y el 70.00% de

la categoria operario lo demuestran. Ademas, se muestra una predominancia del 57.14% de

nivel “favorable” en la categoria pedn. Sin embargo, se observa que en las categorias operario

y pedn se tiene un 2.50% y 7.14% de nivel “desfavorable”, respectivamente.
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Grafico 4.9: Resultados de la dimension “desafio” segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia



48

Resultados de la dimension “recompensa” segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.11: Resultados de la dimension “recompensa” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Séenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 3 60.00 19 47.50 16 76.19 6 42.86
Favorable 2 33.33 1 20.00 10 25.00 2 9.52 2 14.29
Medio 1 16.67 1 20.00 9 22.50 1 4.76 4 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 2 5.00 2 9.52 2 14.29
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 10000 | 40| 100.00 | 21| 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel “muy favorable” de la dimension “recompensa” solo predomina en dos de las
categorias ocupacionales del proyecto. Se observa que el 60.00% de la categoria capataz y el
76.19% de la categoria oficial lo demuestran. Sin embargo, se observa que en las categorias

operario, oficial y peon se tiene un 5.00%, 9.52% y 14.29% de nivel “desfavorable”,

respectivamente.
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Grafico 4.10: Resultados de la dimension “recompensa” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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4.2.2.2 Método de Sonia Palma

La psic6loga peruana Sonia Palma Carrillo considera que existen 5 dimensiones que conforman
el clima laboral. Estas dimensiones son: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales. Aplicando este método se obtuvieron los siguientes

resultados:

Clima laboral segiin la categoria de los trabajadores.
Lima — 2017

Tabla 4.12: Clima laboral en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta
externa del hospital nacional PNP Luis N. Saenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTH
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 4 80.00 29 72.50 17 80.95 7 50.00
Favorable 2 33.33 1 20.00 10 25.00 2 9.52 6 42.86
Medio 1 16.67 0 0.00 1 2.50 2 9.52 1 7.14
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 10000 | 5 100.00 | 40 | 100.00 | 21 | 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de clima laboral que predomina en las categorias ocupacionales del proyecto es “muy
favorable”. Se observa que el 50.00% de la categoria profesional, el 80.00% de la categoria
capataz, el 72.50% de la categoria operario, el 80.95% de la categoria oficial y el 50.00% de la
categoria peon lo corroboran. Sin embargo, también se observa que en las categorias
profesional, operario, oficial y peon se tiene un 16.67%, 2.50%, 9.52% y 7.14% de nivel

“medio”, respectivamente.
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Grafico 4.11: Clima laboral segin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “autorrealizacion” segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.13: Resultados de la dimension “autorrealizacion” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Saenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTH
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 3 60.00 27 67.50 15 71.43 7 50.00
Favorable 1 16.67 1 20.00 11 27.50 4 19.05 3 21.43
Medio 2 33.33 1 20.00 2 5.00 2 9.52 4 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 | 40 | 100.00 | 21 | 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel “muy favorable” de la dimension “autorrealizacion” predomina en tres de las
categorias ocupacionales del proyecto. Se observa que el 60.00% de la categoria capataz, el
67.50% de la categoria operario y el 71.43% de la categoria oficial lo demuestran. Sin embargo,
se observa que en todas las categorias existen opiniones de nivel “medio”. Cabe resaltar que la

categoria profesional es la que tiene mayor porcentaje (33.33%) de nivel “medio”.
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Grafico 4.12: Resultados de la dimension “autorrealizaciéon” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “involucramiento laboral” segin la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.14: Resultados de la dimension “involucramiento laboral” en los trabajadores del proyecto
Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Saenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 4 66.67 4 80.00 28 70.00 14 66.67 5 35.71
Favorable 1 16.67 1 20.00 11 27.50 6 28.57 4 28.57
Medio 1 16.67 0 0.00 1 2.50 1 4.76 4 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 7.14
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 | 40 ( 100.00 | 21 | 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de “involucramiento laboral” que predomina en cuatro categorias ocupacionales del
proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 66.67% de la categoria profesional, el 80.00%
de la categoria capataz, el 70.00% de la categoria operario y el 66.67% lo corroboran. Es
importante sefialar que existe un 7.14% y un 28.57% de la categoria pedn o ayudante que tiene

opinién de nivel “desfavorable” y “medio”, respectivamente.
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Grafico 4.13: Resultados de la dimension “involucramiento laboral” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “supervision” segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.15: Resultados de la dimension “supervision” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Saenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 1 16.67 4 80.00 30 75.00 19 90.48 9 64.29
Favorable 2 33.33 1 20.00 7 17.50 2 9.52 5 35.71
Medio 1 16.67 0 0.00 3 7.50 0 0.00 0 0.00
Desfavorable 1 16.67 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 1 16.67 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 | 40 ( 100.00 | 21 | 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de “supervision” que predomina en cuatro categorias ocupacionales del proyecto es
“muy favorable”. Se observa que el 80.00% de la categoria capataz, el 75.00% de la categoria
operario, el 90.48% de la categoria oficial y el 64.29% de la categoria pedn lo corroboran. Es
importante sefialar que existe dos grupos de 16.67%, pertenecientes a la categoria pedn o

ayudante, que tienen opiniones de nivel “desfavorable” y “muy desfavorable”.
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Grafico 4.14: Resultados de la dimension “supervision” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “comunicacion” segun la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Tabla 4.16: Resultados de la dimension “comunicacién” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento de los
servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Saenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 3 50.00 5 100.00 | 32 80.00 16 76.19 11 78.57
Favorable 2 33.33 0 0.00 6 15.00 3 14.29 2 14.29
Medio 1 16.67 0 0.00 2 5.00 0 0.00 1 7.14
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 2 9.52 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 | 40 ( 100.00 | 21 | 100.00 | 14 | 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel “comunicaciéon” que predomina en cuatro categorias ocupacionales del proyecto es
“muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria capataz, el 80.00% de la categoria
operario, el 76.19% de la categoria oficial y el 78.57% de la categoria pedén o ayudante lo
corroboran. Es importante sefialar que existe un 9.52% de la categoria oficial que tiene una

opinion de nivel “desfavorable”.
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Grafico 4.15: Resultados de la dimension “comunicacion” segun categoria de los trabajadores.

Nivel de “condiciones laborales” segiin la categoria de los trabajadores.
Lima - 2017

Fuente: Propia

Tabla 4.17: Resultados de la dimension “condiciones laborales” en los trabajadores del proyecto Mejoramiento

de los servicios criticos y de consulta externa del hospital nacional PNP Luis N. Saenz.

CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 33.33 2 40.00 16 40.00 7 33.33 2 14.29
Favorable 3 50.00 2 40.00 19 47.50 13 61.90 9 64.29
Medio 1 16.67 1 20.00 5 12.50 1 4.76 2 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 7.14
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 6 100.00 5 100.00 | 40 | 100.00 | 21 | 100.00 | 14 | 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel “condiciones laborales” que predomina en cuatro categorias ocupacionales del

proyecto es “favorable”. Se observa que el 50.00% de la categoria profesional, el 47.50% de la

categoria operario, el 61.90% de la categoria oficial y el 64.29% de la categoria pedn o

ayudante lo corroboran. Es importante sefialar que existe un 7.14% de la categoria pedn que

tiene una opiniodn de nivel “desfavorable”.
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Grafico 4.16: Resultados de la dimension “condiciones laborales” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

4.3 Proyecto 2: “Level — Jesus Maria Gold”

4.3.1 Datos generales del proyecto 2

% Nombre del proyecto:

Level — Jesus Maria Gold

Figura 4.2: Simulacion de obra finalizada.
Fuente: Proyecto
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X/
°e

Ubicacion:

Distrito de Jestis Maria, provincia 'y departamento de Lima.

X/
°e

Zonificacion:

RDA (Residencial de Densidad Alta).

¢ Plazo de ejecucion:

18 meses

% Cantidad aproximada de personal en el proyecto:
e Obreros: 46
e Profesionales: 8

¢ Tipo y uso del edificio

Edificacion nueva destinada a ser un edificio de vivienda familiar. La edificacion en

general cuenta con una torre de 20 pisos y 4 sotanos.

4.3.2 Presentacion de resultados

Al igual que para el proyecto 1, se realiz6 un analisis y medicion del clima laboral a través de

dos enfoques: el método de medicion de Litwin y Stinger, y el de Sonia Palma.

4.3.2.1 Método de Litwin y Stinger

Considerando las 9 dimensiones del clima laboral (estructura, responsabilidad, conflicto,
norma, identidad, relaciones, cooperacion, desafio y recompensa) propuestas por Litwin y

Stinger se obtuvieron los siguientes resultados:
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Tabla 4.18: Clima laboral en los trabajadores del proyecto Level — Jesis Maria Gold.
CATEGORIA
Climalaboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 100.00 2 100.00 11 4231 6 54.55 2 28.57
Favorable 0 0.00 0 0.00 10 38.46 5 45.45 3 42.86
Medio 0 0.00 0 0.00 5 19.23 0 0.00 2 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de percepcion del clima laboral es “muy favorable” en dos categorias ocupacionales

del proyecto. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional y el 100.00% de la

categoria capataz lo demuestran. Es importante sefialar que el 19.23% y el 28.57% de las

categorias operario y peon, respectivamente, perciben un nivel “medio” de clima laboral.
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Grafico 4.17: Clima laboral segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “estructura” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.19: Resultados de la dimension “estructura” en los trabajadores del Level — Jesis Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 0 0.00 2 100.00 10 38.46 7 63.64 2 28.57
Favorable 2 100.00 0 0.00 9 34.62 4 36.36 3 42.86
Medio 0 0.00 0 0.00 6 23.08 0 0.00 2 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 1 3.85 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable] 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “estructura” que predomina en dos de las categorias ocupacionales del

proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria capataz y el 63.64%

de la categoria oficial lo corroboran. Sin embargo, es necesario mencionar que existen

opiniones de nivel “desfavorable” que provienen del 3.85% de la categoria operario
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Grafico 4.18: Resultados de la dimension “estructura” segin categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia



59

Resultados de la dimension “responsabilidad” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.20: Resultados de la dimension “responsabilidad” en los trabajadores del proyecto Level — Jestis Maria
Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 100.00 2 100.00 12 46.15 9 81.82 2 28.57
Favorable 0 0.00 0 0.00 10 38.46 1 9.09 4 57.14
Medio 0 0.00 0 0.00 4 15.38 1 9.09 1 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 | 100.00 | 11 | 100.00 7 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de la dimensiéon “responsabilidad” que predomina en dos de las categorias
ocupacionales del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria
profesional y 100.00% capataz lo corroboran. Sin embargo, cabe resaltar que existen opiniones

de nivel “medio” en las categorias operario, oficial y pedn, con un 15.38%, 9.09% y 14.29%,

respectivamente.
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Grafico 4.19: Resultados de la dimension “responsabilidad” segin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “conflicto” seguin la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.21: Resultados de la dimension “conflicto” en los trabajadores del proyecto Level — Jesus Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 2 100.00 2 100.00 18 69.23 11 100.00 5 71.43
Favorable 0 0.00 0 0.00 1 3.85 0 0.00 1 14.29
Medio 0 0.00 0 0.00 7 26.92 0 0.00 1 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “conflicto” que predomina en las categorias ocupacionales del

proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional, el

100.00% de la categoria capataz, el 69.23% de la categoria operario, el 100.00% de la categoria

oficial y el 71.43% de la categoria peon lo corroboran. Sin embargo, se observa que existe un

26.92% y un 14.29% de nivel “medio” en las categorias operario y pedn, respectivamente.
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Grafico 4.20: Resultados de la dimension “conflicto” seguin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “norma” segun la categoria de los trabajadores.

Lima - 2017
Tabla 4.22: Resultados de la dimension “norma” en los trabajadores del proyecto Level — Jesus Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 2 100.00 2 100.00 14 53.85 9 81.82 5 71.43
Favorable 0 0.00 0 0.00 34.62 1 9.09 1 14.29
Medio 0 0.00 0 0.00 7.69 1 9.09 1 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 3.85 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “norma” que predomina en cuatro de las categorias ocupacionales del

proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional, el

100.00% de la categoria capataz, el 53.85% de la categoria operario, el 81.82% de la categoria

oficial y el 71.43% de la categoria pedn lo demuestran. Por otro lado, se observa que existe un

3.85% de nivel “desfavorable” en la categoria operario. Ademads, en las categorias operario,

oficial y pedn o ayudante se tiene un 7.69%, 9.09% y 14.29% de nivel “medio”,

respectivamente.
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Grafico 4.21: Resultados de la dimension “norma” segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “identidad” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.23: Resultados de la dimension “identidad” en los trabajadores del proyecto Level — Jesus Maria Gold.
CATEGORIA
Climalaboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Favorable 2 100.00 1 50.00 8 30.77 8 72.73 3 42.86
Medio 0 0.00 1 50.00 16 61.54 3 27.27 3 42.86
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 2 7.69 0 0.00 1 14.29
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “identidad” que predomina solo en dos de las categorias ocupacionales

del proyecto es “favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional y el 72.73%

lo corroboran. Sin embargo, cabe resaltar que en la categoria operario predomina el nivel

“medio” con un 61.54% y que, inclusive, existe un 7.69% con una opinion de “desfavorable”.

De la misma manera, la categoria pedn o ayudante tiene 14.29% de nivel “desfavorable”
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Grafico 4.22: Resultados de la dimension “identidad” segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “relaciones” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.24: Resultados de la dimension “relaciones” en los trabajadores del proyecto Level — Jesis Maria Gold.
CATEGORIA
Climalaboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % % n % n %

Muy favorable 1 50.00 1 50.00 9 34.62 5 45.45 2 28.57
Favorable 1 50.00 1 50.00 12 46.15 4 36.36 3 42.86
Medio 0 0.00 0 0.00 11.54 2 18.18 1 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 7.69 0 0.00 1 14.29
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “relaciones” que predomina en dos de las categorias ocupacionales

del proyecto es “favorable”. Se observa que el 46.15% de la categoria operario y el 42.86% de

la categoria pedn lo corroboran. Sin embargo, se percibe que en las categorias operario y pedn

se tiene un 7.69% y 14.29% de nivel “desfavorable”, respectivamente.
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Grafico 4.23: Resultados de la dimension “relaciones” seglin categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “cooperacion” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.25: Resultados de la dimension “cooperacion” en los trabajadores del proyecto Level — Jestus Maria
Gold.
CATEGORIA
Climalaboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 1 50.00 2 100.00 14 53.85 8 72.73 2 28.57
Favorable 1 50.00 0 0.00 34.62 2 18.18 4 57.14
Medio 0 0.00 0 0.00 11.54 1 9.09 1 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel de la dimension “cooperacion” que predomina en dos de las categorias ocupacionales

del proyecto es “muy favorable”. Se observa que el 100.00% de la categoria capataz y el

72.73% lo demuestran. Cabe resaltar que en las categorias operario, oficial y peon se tiene

opiniones de nivel “medio” en un 11.54%, 9.09% y 14.29%, respectivamente.
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Grafico 4.24: Resultados de la dimensidn “cooperacién” segun categoria de los trabajadores.
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Resultados de la dimension “desafio” segin la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.26: Resultados de la dimension “desafio” en los trabajadores del proyecto Level — Jesus Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 2 100.00 1 50.00 10 38.46 5 45.45 1 14.29
Favorable 0 0.00 1 50.00 11 42.31 6 54.55 6 85.71
Medio 0 0.00 0 0.00 15.38 0 0.00 0 0.00
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 1 3.85 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Interpretacion:

FEl nivel

Fuente: Propia

“favorable” de la dimension “desafio” predomina en tres de las categorias

ocupacionales del proyecto. Se observa que el 42.31% de la categoria capataz y el 54.55% de

la categoria oficial y el 85.71% de la categoria pedn o ayudante lo demuestran. Ademas, se

muestra una predominancia total del 100.00% de nivel “muy favorable” en la categoria

profesional. Sin embargo, se percibe que en la categoria operario se tiene un 3.85% de nivel

“desfavorable”.
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Grafico 4.25: Resultados de la dimension “desafio” seglin categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Resultados de la dimension “recompensa” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.27: Resultados de la dimension “recompensa” en los trabajadores del proyecto Level — Jestis Maria
Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 100.00 1 50.00 9 34.62 5 45.45 1 14.29
Favorable 0 0.00 1 50.00 7 26.92 3 27.27 1 14.29
Medio 0 0.00 0 0.00 6 23.08 2 18.18 2 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 4 15.38 0 0.00 3 42.86
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 1 9.09 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 | 100.00 | 11 100.00 7 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel “muy favorable” de la dimension “recompensa” solo predomina en una de las
categorias ocupacionales del proyecto. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional
lo demuestra. Sin embargo, se observa que en las categorias operario y peon se tiene un 15.38%
y 42.86% de nivel “desfavorable”, respectivamente. Ademas, se percibe un porcentaje de

9.09% de la categoria oficial que tiene una opinion “muy desfavorable”.
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Grafico 4.26: Resultados de la dimension “recompensa” segin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia
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4.3.2.2 Método de Sonia Palma

La psic6loga peruana Sonia Palma Carrillo considera que existen 5 dimensiones que conforman
el clima laboral. Estas dimensiones son: autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Aplicando este método se obtuvieron los siguientes

resultados:

Clima laboral segiin la categoria de los trabajadores.

Lima — 2017
Tabla 4.28: Clima laboral en los trabajadores del proyecto Level — Jesus Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 100.00 2 100.00 11 42.31 6 54.55 2 28.57
Favorable 0 0.00 0 0.00 10 38.46 5 45.45 3 42.86
Medio 0 0.00 0 0.00 5 19.23 0 0.00 2 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 100.00 11 100.00 7 100.00
Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel de clima laboral que predomina en dos de las categorias ocupacionales del proyecto es
“muy favorable”. Se observa que se tiene el 100.00% en la categoria profesional y capataz. Sin
embargo, cabe resaltar que existe un 19.23% y 28.57% con opiniones de nivel “medio” en la

categoria de operario y ayudante, respectivamente.
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Grafico 4.27: Clima laboral segin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “autorrealizacion” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.29: Resultados de la dimension “autorrealizacion” en los trabajadores del proyecto Level — Jestis Maria
Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 2 100.00 2 100.00 | 11 42.31 6 54.55 3 42.86
Favorable 0 0.00 0 0.00 9 34.62 5 45.45 2 28.57
Medio 0 0.00 0 0.00 6 23.08 0 0.00 2 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorablel 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 100.00 | 11 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel “muy favorable” de la dimension “autorrealizacion” predomina en tres de las

categorias ocupacionales del proyecto. Se observa que el 1000.00% de la categoria profesional,

el 100.00% de la categoria capataz y el 54.55% de la categoria oficial lo demuestran. Ademas,

se observa que en todas las categorias operario y peon existen opiniones de nivel “medio” en

un 23.08% y 28.57%, respectivamente.
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Grafico 4.28: Resultados de la dimension “autorrealizacion” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “involucramiento laboral” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.30: Resultados de la dimension “involucramiento laboral” en los trabajadores del proyecto Level — Jesus
Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTH
n % n % % n % n %

Muy favorable 2 100.00 1 50.00 7 26.92 8 72.73 4 57.14
Favorable 0 0.00 1 50.00 14 | 53.85 3 27.27 1 14.29
Medio 0 0.00 0 0.00 5 19.23 0 0.00 2 28.57
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable] 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 100.00 | 11 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel “muy favorable” de la dimension “involucramiento laboral” predomina en tres de las

categorias ocupacionales del proyecto. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional,

el 72.73% de la categoria oficial y el 57.14% de la categoria pedn lo demuestran. Es importante

sefialar que existe un 19.23% y un 28.57% de la categoria operario y pedn, respectivamente,

que tiene opinioén de nivel “medio”.
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Grafico 4.29: Resultados de la dimension “involucramiento laboral” segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia

Nivel de “supervision” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.31: Resultados de la dimension “supervision” en los trabajadores del proyecto Level — Jesis Maria
Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %

Muy favorable 1 50.00 2 100.00 | 12 46.15 7 63.64 2 28.57
Favorable 1 50.00 0 0.00 10 38.46 4 36.36 5 7143
Medio 0 0.00 0 0.00 4 15.38 0 0.00 0 0.00
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable] 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 100.00 | 11 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel “muy favorable” de la dimensién “supervision” predomina en tres de las categorias

ocupacionales del proyecto. Se observa que el 100.00% de la categoria capataz, el 46.15% de

la categoria operario y el 63.64% de la categoria oficial lo corroboran. Es importante sefialar

que existe un 15.38%, perteneciente a la categoria operario, que tiene una opinion de nivel

“medio”.
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Grafico 4.30: Resultados de la dimension “supervision” segun categoria de los trabajadores.

Fuente: Propia
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Nivel de “comunicacion” segun la categoria de los trabajadores.
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Tabla 4.32: Resultados de la dimension “comunicacion” en los trabajadores del proyecto Level — Jesis Maria
Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTE
n % n % n % n % n %
Muy favorable 2 100.00 1 50.00 13 50.00 9 81.82 2 28.57
Favorable 0 0.00 1 50.00 11 42.31 2 18.18 4 57.14
Medio 0 0.00 0 0.00 2 7.69 0 0.00 1 14.29
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable] 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 | 26 100.00 | 11 100.00 7 100.00

Interpretacion:

Fuente: Propia

El nivel “muy favorable” de la dimension “comunicacion” predomina en tres de las categorias

ocupacionales del proyecto. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional y el 81.82%

de la categoria oficial lo corroboran. Es importante sefialar que existe un 7.69% y un 14.29%

de la categoria operario y pedn, respectivamente, que tienen una opinion de nivel “medio”.
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Grafico 4.31: Resultados de la dimension “comunicacion” segun categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

Nivel de “condiciones laborales” segiin la categoria de los trabajadores.

Lima — 2017
Tabla 4.33: Resultados de la dimension “condiciones laborales” en los trabajadores del proyecto Level — Jesus
Maria Gold.
CATEGORIA
Clima laboral PROFESIONAL CAPATAZ OPERARIO OFICIAL PEON/AYUDANTH
n % n % n % n % n %

Muy favorable 2 100.00 1 50.00 6 23.08 2 18.18 0 0.00
Favorable 0 0.00 1 50.00 12 46.15 8 72.73 3 42.86
Medio 0 0.00 0 0.00 6 23.08 1 9.09 4 57.14
Desfavorable 0 0.00 0 0.00 2 7.69 0 0.00 0 0.00
Muy desfavorable| 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00 0 0.00
Total 2 100.00 2 100.00 26 100.00 1 100.00 7 100.00

Fuente: Propia
Interpretacion:

El nivel “muy favorable” de la dimension “condiciones laborales” predomina en una de las
categorias ocupacionales del proyecto. Se observa que el 100.00% de la categoria profesional
lo corrobora. Es importante sefialar que existe un 7.69% de la categoria operario que tiene una
opinion de nivel “desfavorable”. Ademas, un 23.08%, 9.09% y 57.14% de las categorias

operario, oficial y peon, respectivamente, tiene una opinién de nivel “medio”.
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Grafico 4.32: Resultados de la dimension “condiciones laborales™ segin categoria de los trabajadores.
Fuente: Propia

CAPITULO 5: EVALUACION Y ANALISIS DE RESULTADOS DE LA

INVESTIGACION

En este capitulo se realizard la evaluacion y andlisis de los resultados obtenidos de la aplicacion
de los cuestionarios o encuestas en los proyectos anteriormente mencionados. Luego de la
evaluacion y andlisis de resultados se planteard una herramienta basada en teorias de

motivacion y gestion para mejor el clima laboral en un proyecto de construccion.

5.1 Proyecto 1: Mejoramiento de los servicios criticos y de consulta externa del hospital

nacional PNP Luis N. Saenz

5.1.1 Método Litwin y Stinger

A. Con respecto al clima laboral, segin los grupos ocupacionales, se observa que es,
relativamente, “muy favorable”. Sin embrago, también existen porcentajes en las

categorias profesional y oficial que lo consideran en un nivel “medio”.
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B. Encuanto a los resultados de la dimension “estructura” se obtuvieron opiniones de nivel
“desfavorable” en las categorias profesional y oficial.
En ambos casos, de los profesionales y obreros (oficiales), se debe a la poca o nula
retroalimentacion y/o informacion que reciben acerca de su desempefio en su labor y la
organizacion de su area, en la cual sienten que no desarrollan sus habilidades por
completo, opinando que en algunas oportunidades sintieron que les falt6é tiempo para
terminar sus actividades.

C. Referente a los resultados de la dimension “responsabilidad” se encontraron opiniones
de nivel “desfavorable” en las categorias profesional y operario.
En ambas categorias (profesional y operarios) se debe a que un porcentaje de
trabajadores considera que cuando alguien comete una equivocacion existe una gran
cantidad de excusas.
En la categoria profesional, ademas, no perciben que el responsable del area les da el
poder para poder tomar acciones de manera autonoma.
Por otro lado, en la categoria operario opinan que los encargados del area no demuestran
interés en que las normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan.
Ademas, no consideran que se les asigna responsabilidad en el trabajo.

D. Con respecto a los resultados de la dimension “conflicto” se encontraron opiniones de
nivel “desfavorable” y “muy desfavorable” en la categoria operario.
En la categoria operario, los trabajadores opinan que el responsable del area,
generalmente, no toma decisiones con la participacion del personal del area. Por ello,
les resulta complicado expresar sus opiniones en su lugar de trabajo y consideran que
no existe comunicaciéon dentro del grupo de trabajo.

E. En cuanto a los resultados de la dimension “norma” se identificaron opiniones de nivel

“desfavorable” en la categoria profesional.
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En la categoria profesional, los trabajadores consideran que el responsable del area, no
los mantiene informados sobre los asuntos que afectan a su trabajo; ademas de no poner
en marcha iniciativas de mejora para el area. Por otro lado, consideran que en su area o
frente de trabajo no se les consulta sobre iniciativas para la mejora de la calidad de su
trabajo.

Con respecto a los resultados de la dimension “identidad” se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” en las categorias operario, oficial y peon.

En primer lugar, en la categoria operario, algunos trabajadores dijeron no sentirse
coparticipes de los éxitos y fracasos de su frente de trabajo. Ademads, mencionaron no
sentirse parte de un equipo de trabajo.

En segundo lugar, en la categoria oficial, existe un porcentaje de trabajadores que, en
general, no se sienten satisfechos en su area o frente de trabajo y que califica como bajo
su nivel de satisfaccion respecto al trabajo que realiza en la empresa.

Finalmente, en la categoria pedn, un porcentaje de trabajadores no se considera ser
coparticipe de los éxitos y fracasos de su area o frente de trabajo. Ademas, opinan que,
en general, no se sienten satisfechos en su area.

. Referente a los resultados de la dimension “relaciones” se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” en las categorias profesional y oficial.

En primer lugar, en la categoria profesional, un porcentaje de trabajadores mencion6
no participar de las actividades culturales y recreacionales que la empresa realiza.

En segundo lugar, en la categoria oficial, un porcentaje de trabajadores afirma que no
se tiene una adecuada coordinacidn con otras areas o frentes de trabajo.

. En cuanto a los resultados de la dimension “cooperacion” se identificaron opiniones de

nivel “desfavorable” en las categorias profesional y oficial.
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En primer lugar, en la categoria profesional, un porcentaje de trabajadores mencion6
que no reciben charlas diarias antes del inicio o durante la jornada de trabajo, aparte de
las charlas de seguridad.

En segundo lugar, en la categoria oficial, un porcentaje de trabajadores afirma que la
empresa no cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar sus
respectivos trabajos.

Con respecto a los resultados de la dimension “desafio” se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” en las categorias operario y peon.

En primer lugar, en la categoria operario, un porcentaje de trabajadores mencion6 que
las condiciones de trabajo de su area o frente de trabajo no son seguras y que podrian
representar riesgos para su salud.

En segundo lugar, en la categoria pedn, un porcentaje de trabajadores afirma que las
instalaciones (area de trabajo, herramientas, equipos técnicos) no facilitan su trabajo.
En cuanto a los resultados de la dimension “recompensa’ se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” en las categorias operario y peon, y opiniones de nivel muy “muy
desfavorable” en la categoria oficial.

En primer lugar, en la categoria operario, algunos trabajadores opinaron que la empresa,
en donde laboran, no otorga buenos beneficios a los trabajadores. Consideran, por lo
general, que las condiciones laborales (salario, vacaciones, horarios, beneficios
sociales, entre otros) no son satisfactorias.

En segundo lugar, en la categoria pedén y en la categoria oficial, un porcentaje de
trabajadores opina que la empresa no les proporciona oportunidades para desarrollar
sus carreras profesionales. Considerando, ademds, que la misma no otorga buenos

beneficios a los trabajadores.
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5.1.2 Método Sonia Palma

A. Con respecto al clima laboral, seglin los grupos ocupacionales, se observa que presenta
opiniones de nivel “muy favorable”. Sin embrago, también se observa que existen
porcentajes en las categorias profesional y oficial que lo consideran en un nivel
“medio”.

B. Con respecto a los resultados de la dimension “autorrealizacion” se identificaron
opiniones de nivel “medio” en todas las categorias; sin embargo, los mayores
porcentajes se encuentran en las categorias profesional y peon.

En primer lugar, en la categoria profesional, algunos trabajadores consideran que el
responsable de su area no les proporciona el feedback necesario para fortalecer sus
debilidades de acuerdo a una evaluacion de desempeiio. Ademas, expresan que en su
area o frente de trabajo se les consulta sobre las iniciativas para mejorar la calidad de
su trabajo.

En segundo lugar, en la categoria pedn, existe un porcentaje de trabajadores que opina
que la empresa no les proporciona oportunidades para desarrollar sus carreras
profesionales.

C. En cuanto a los resultados de la dimension “involucramiento laboral” se identificaron
opiniones de nivel “desfavorable” en la categoria peon.

En la categoria pedn algunos trabajadores opinaron que no participan de las actividades
culturales y recreacionales que la empresa organiza. Expresaron también no sentirse
coparticipe de los éxitos y fracasos de su area o frente de trabajo.

D. Referente a los resultados de la dimension “supervision” se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” y “muy desfavorable” en la categoria profesional.

En la categoria profesional, un porcentaje de trabajadores sefiald que no reciben

informacion de cémo se desempetian en sus puestos de trabajo. Ademads, opinaron que
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no reciben charlas diarias antes del inicio o durante la jornada de trabajo, aparte de las
charlas de seguridad y el responsable de su area o frente de trabajo no pone en marcha
iniciativas de mejora.

E. Con respecto a los resultados de la dimension ‘“comunicacidon” se identificaron
opiniones de nivel “desfavorable” en la categoria oficial.
En la categoria profesional algunos trabajadores consideran que no existe comunicacion
fluida entre su grupo de trabajo y la gerencia de la obra. Ademas, expresan que no se
tiene una apropiada coordinacién con otras areas o frentes de trabajo.

F. Con respecto a los resultados de la dimension “condiciones laborales” se identificaron
opiniones de nivel “desfavorable” en la categoria pedn.
En la categoria peon parte de los trabajadores consideran que cuando un trabajador
comete un error siempre hay una gran cantidad de pretextos y/o excusas. Por otro lado,
consideran que, en general, las condiciones laborales (beneficios sociales, vacaciones,

salario, horarios, etc.) no generan satisfaccion.

5.2 Proyecto 2: Level — Jesus Maria Gold

5.2.1 Método Litwin y Stinger

A. Con respecto al clima laboral, segin los grupos ocupacionales, se observa que es,
relativamente, “muy favorable”. Sin embrago, también existen porcentajes en las
categorias operario y peon que lo consideran en un nivel “medio”.

B. En cuanto a los resultados de la dimension “estructura” se obtuvieron opiniones de nivel
“desfavorable” en la categoria operario.

En el caso de la categoria operario, un porcentaje de trabajadores aleg6 sentir que no

les alcanzaba el tiempo para completar sus trabajos. Por otro lado, perciben que el
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responsable de su area o frente de trabajo no les proporcionaba el feedback necesari0
para fortalecer debilidades de acuerdo a una evaluacién de desempefio.

Referente a los resultados de la dimension “responsabilidad” se encontraron opiniones
de nivel “medio” en las categorias operario, oficial y pedn.

En las categorias operario, oficial y pedn algunos trabajadores opinaron que cuando
alguien comete una equivocacion siempre se presentan una gran cantidad de excusas
en el trabajo. Ademas, en la categoria oficial, existe un porcentaje de trabajadores que
consideran que no se les asigna responsabilidad en el trabajo.

Con respecto a los resultados de la dimension “conflicto” se encontraron opiniones de
nivel “medio” en las categorias operario y peon.

En primer lugar, en la categoria operario, los trabajadores opinan que el responsable del
area, generalmente, no toma decisiones con la participacion del personal del area. En
segundo lugar, en la categoria peon, los trabajadores opinan que les resulta dificil
expresar sus opiniones en su lugar de trabajo. Por ello, el responsable del area toma
decisiones sin la participacion del personal del érea.

En cuanto a los resultados de la dimension “norma” se identificaron opiniones de nivel
“desfavorable” en la categoria operario.

En la categoria profesional, los trabajadores consideran que durante el tiempo que
laboraron no han percibido una tendencia a mejorar en su area o frente de trabajo. Por
otro lado, opinan que el responsable no los mantiene informados sobre los asuntos que
afectan a su trabajo.

Con respecto a los resultados de la dimension “identidad” se identificaron opiniones de

nivel “desfavorable” en las categorias operario y peon.
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En primer lugar, en la categoria operario, algunos trabajadores calificaron su nivel de
satisfaccion por pertenecer a la empresa como bajo. Ademads, mencionaron no sentirse
coparticipe de los éxitos y fracasos de su area o frente de trabajo.

En segundo lugar, en la categoria peon, existe un porcentaje de trabajadores que califica
su nivel de satisfaccion respecto al trabajo que realiza en la empresa como bajo y, en
general, no se siente satisfecho ni en su area o frente de trabajo, ni por pertenecer a la
empresa.

. Referente a los resultados de la dimension “relaciones” se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” en las categorias operario y peon.

En primer lugar, en la categoria operario y pedn, un porcentaje de trabajadores
menciond no participar de las actividades culturales y recreacionales que la empresa
realiza.

En segundo lugar, en la categoria peon, un porcentaje de trabajadores afirma no tener
una adecuada coordinacion con otras areas o frentes de trabajo.

. En cuanto a los resultados de la dimension “cooperacion” se identificaron opiniones de
nivel “medio” en las categorias operario, oficial y peon.

En primer lugar, en la categoria operario, un porcentaje de trabajadores menciond que
el nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas es bajo.

En segundo lugar, en la categoria oficial, un porcentaje de trabajadores afirma que la
empresa no cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar sus
respectivos trabajos.

En tercer lugar, en la categoria peon, un porcentaje de trabajadores afirmé que no recibe
la formacidn necesaria para desempefar correctamente su trabajo. Ademas, considera

que no les resulta facil la comunicacién con el responsable de su area o frente de trabajo.
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I.  Con respecto a los resultados de la dimension “desafio” se identificaron opiniones de

nivel “desfavorable” en la categoria operario.
En la categoria operario, un porcentaje de trabajadores menciond que las condiciones
ambientales del area (ventilacion, ruidos, climatizacion, iluminacion, etc.) no facilitan
sus labores diarias y que para el desempefio de sus labores su ambiente de trabajo era
regular.

J.  En cuanto a los resultados de la dimension “recompensa’ se identificaron opiniones de
nivel “desfavorable” en las categorias operario y pedn, y opiniones de nivel muy “muy
desfavorable” en la categoria oficial.

En primer lugar, en las categorias operario, pedn y oficial algunos trabajadores opinaron
que la empresa, en donde laboran, no les brinda las oportunidades para el desarrollo de
su carrera profesional; ademas de, no otorgar buenos beneficios a los trabajadores.

En segundo lugar, en las categorias pedn y oficial, un porcentaje de trabajadores
considera que, en general, las condiciones laborales (beneficios sociales, vacaciones,

horarios, salario, etc.) no generan satisfaccion.

5.2.2 Método Sonia Palma

A. Con respecto al clima laboral, segtin los grupos ocupacionales, se observa que es de
nivel “muy favorable”. Por otro lado, también existen porcentajes en las categorias
operario y pedn que lo consideran en un nivel “medio”.

B. Con respecto a los resultados de la dimension “autorrealizacion” se identificaron
opiniones de nivel “medio” en todas las categorias operario y peon.

En primer lugar, en las categorias operario y pedn, algunos trabajadores consideran
que la empresa no les proporciona oportunidades para desarrollar sus carreras

profesionales.
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En segundo lugar, en la categoria pedn, existe un porcentaje de trabajadores que opina
que cuando introducen una mejora de su trabajo, no son reconocidos.

En cuanto a los resultados de la dimension “involucramiento laboral” se identificaron
opiniones de nivel “medio” en las categorias operario y peon.

En las categorias operario y pedn algunos trabajadores opinaron que no participan de
las actividades culturales y recreacionales que la empresa realiza. Expresaron también
que el nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demads es medio y hasta bajo.

. Referente a los resultados de la dimension “supervision” se identificaron opiniones de
nivel “medio” en la categoria operario.

En la categoria operario, un porcentaje de trabajadores sefiald que el responsable no les
da el poder para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de sus
responsabilidades. Ademas, perciben que el responsable no los mantiene informados
sobre los asuntos que afectan a sus trabajos.

Con respecto a los resultados de la dimension “comunicacion” se identificaron
opiniones de nivel “medio” en la categoria operario y peon.

En primer lugar, en la categoria operario, un porcentaje de trabajadores considera que
el responsable del area toma decisiones sin la participacion del personal del area.
Ademas, perciben que el responsable de su area no delega eficazmente funciones de
responsabilidad.

En segundo lugar, en la categoria peon, algunos trabajadores consideran que no se tiene
una adecuada coordinacidn con otras areas o frentes de trabajo. Ademas, expresan que
no resulta facil la comunicacion con el responsable de su area o frente de trabajo.

Con respecto a los resultados de la dimension “condiciones laborales” se identificaron

opiniones de nivel “desfavorable” en la categoria operario.
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En la categoria operario parte de los trabajadores consideran que no les alcanza el
tiempo para completar su trabajo. Por otro lado, consideran que la empresa no otorga

buenos beneficios a los trabajadores.

CAPITULO 6: HERRAMIENTA DE MEJORA DEL CLIMA LABORAL

Basado en los, ya mencionados, pasos para el enriquecimiento del trabajo con la carga vertical
propuestos por Herzberg: “seleccion de trabajo, acercamiento, lluvia de ideas, eliminacién de
factores higiénicos, hallar generalidades, eliminaciéon de la carga horizontal, rechazo de
participacion directa de los empleados, experimento controlado, baja en el desempeio y
reaccion de supervisores”, (Herzberg, 1986, p. 12 ) y, en la evaluacion y analisis de resultados
de la investigacion se propone una herramienta para mejorar en clima laboral en un proyecto

de construccion.

El presente proyecto de investigacion se enfoco en la medicion del clima laboral en un proyecto

de construccion a través de la aplicacion de un cuestionario o encuesta de 45 afirmaciones.

Para el enriquecimiento del trabajo a través de la teoria de carga vertical, se ha llevado a cabo

una adaptacion de manera que podamos adecuarla al contexto de los proyectos en analisis.

Se consideraron a las 45 afirmaciones de la encuesta para medir el clima laboral como
propuesta y resultado de la “Iluvia de ideas” de modo que aporten en la apreciacion de los

trabajadores respecto a diferentes temas implicados en la obra de construccion.

Teniendo en cuenta a las estrategias de la carga vertical y los motivadores involucrados se

muestra la tabla 5.1 con una codificacion adecuada.



Tabla 5.1: Estrategias basicas de la carga vertical y los motivadores implicados.
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Estrategias basicas para el enriquecimiento del trabajo con la carga vertical

E Estrategia Motivador

Eliminar algunos controles, dejando la
A Responsabilidad y logro individual
obligacion de rendir cuentas.

Aumentar la obligacion de los
B | individuos de rendir cuentas de su | Responsabilidad y reconocimiento

propio trabajo.

Proporcionar a cada persona una
Responsabilidad, éxito y
C | unidad natural de trabajo completa
reconocimiento
(modulo, division, area, etc.).

Conceder autoridad adicional a los
Responsabilidad, logro y
D | empleados en sus actividades; libertad
reconocimiento
en el trabajo.

Proporcionar los informes periddicos
sobre la calidad de desempefio
E | directamente a los propios | Reconocimiento interno
trabajadores, no a través de sus

supervisores.

Introducir tareas nuevas y mas dificiles
F Crecimiento y aprendizaje
no realizadas previamente.
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Asignar  tareas  especificas y

- Responsabilidad,
especializadas a las  personas,
G 7
permitiéndoles convertirse en L
crecimiento y avance laboral
expertos.

Fuente: “El legado de Frederick Irving Herzberg”, Manso, 2002.

En la siguiente tabla 5.2, se realizard el andlisis, teniendo en cuenta las estrategias basicas para
el enriquecimiento del trabajo con la carga vertical, a cada una de las afirmaciones del

cuestionario aplicado.

Tabla 5.2: Analisis y propuesta de mejora de cada pregunta del cuestionario, considerando estrategias el
enriquecimiento del trabajo con la carga vertical.

Idea E M Actividad de mejora

Capacitaciones y charlas (dirigidas al
staff) de como realizar una correcta
programacion de actividades de obra.

El trabajo en mi 4rea est4 bien .
C 3 De esa manera, los trabajadores

organizado. , .
g tendran frentes de trabajo liberados,

materiales y equipos necesarios para

sus labores.

Se deberd realizar exposiciones
En mi puesto de trabajo puedo acerca de la importancia del
desarrollar mis habilidades. conocimiento y las habilidades en el

trabajo.
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Recibo informaciéon de como
desempefio mi puesto de

trabajo.

Se deberd realizar reuniones de

retroalimentacion o feedback.

Siento que no me alcanza el
tiempo para completar mi

trabajo.

Se deberd realizar exposiciones
acerca de efectividad, eficiencia y

eficacia.

Nuestros  jefes  muestran
interés en que las normas,

métodos y procedimientos

estén claros y se cumplan.

Se debera realizar reuniones diarias
(con los responsables de cada area) en
las que se mostrara y resolveran dudas
acerca de programacion de labores del
siguiente dia. Ademas, de desarrollar
temas de mayor importancia en las
inducciones y en las charlas de

seguridad.

El responsable del area me
dice de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el

trabajo realizado.

Se deberé realizar reuniones diarias
(con los responsables de cada area) en
las que se mostrard y resolveran dudas
acerca de programacion de labores del

siguiente dia.

Cuando alguien comete un
error siempre hay una gran

cantidad de excusas.

Se debera realizar reuniones
semanales para desarrollar temas
como avance de obra, cambios,

reclamos, sugerencias, etc.
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El responsable de mi area

Se debera realizar reuniones diarias

(con los responsables de cada area) en

8 | delega eficazmente funciones B 2 las que se mostrard y resolveran dudas
de responsabilidad. acerca de programacion de labores del
siguiente dia.
El responsable del area toma
Se deberd realizar exposiciones
decisiones con la
9 B-D 2-4 acerca de la comunicacion en el
participacion del personal del
trabajo.
area.
El responsable me mantiene
Se deberd realizar reuniones de
10 | informado sobre los asuntos E 5
retroalimentacion o feedback.
que afectan a mi trabajo.
El responsable me da el poder
Se deberd realizar exposiciones
para tomar las decisiones
acerca de la importancia del
11 | necesarias para el | B-D-G 2-4-7
conocimiento y las habilidades en el
cumplimiento de mis
trabajo.
responsabilidades.
El responsable me brinda la
retroalimentacion  necesaria
Se deberd realizar reuniones de
12 | para reforzar mis puntos E 5

débiles segtn la evaluacion de

desempefio.

retroalimentacion o feedback.
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Me siento parte de un equipo

Se deberd realizar exposiciones

13 C-D 3-4 acerca del compaierismo en el trabajo
de trabajo.
y trabajo en equipo.
Me resulta facil expresar mis Se deberd realizar exposiciones
14 | opiniones en mi lugar de B-D 2-4 acerca de la comunicacion en el
trabajo. trabajo.
Se deberd realizar exposiciones
Se fomenta o desarrolla el
15 C-D 3-4 acerca del compafierismo en el trabajo
trabajo en equipo.
y trabajo en equipo.
Participo de las actividades Se deberd realizar eventos sociales
16 | culturales y recreacionales E 5 (campeonatos, campafias de salud,
que la empresa realiza. etc.) para los trabajadores.
Se deberd realizar exposiciones
Existe comunicacion dentro
17 B-D 3-4 acerca de la comunicacion en el
de mi grupo de trabajo.
trabajo y trabajo en equipo.
Me resulta facil la
Se deberd realizar exposiciones
comunicacion con el
18 B-D 3-4 acerca de la comunicacion en el

responsable de mi area o

frente de trabajo.

trabajo.
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Me proporcionan informacion

Se debera realizar reuniones diarias

(con los responsables de cada area) en

19 | necesaria y suficiente para C-D 3-4 las que se mostrard y resolveran dudas
realizar bien mi trabajo. acerca de programacion de labores del
siguiente dia.
Se tiene wuna adecuada Se deberd realizar exposiciones
20 | coordinacion con otras areas o C-D 3-4 acerca de la comunicacion en el
frentes de trabajo. trabajo.
Se debera realizar reuniones diarias
Existe comunicacion fluida (con los responsables de cada area) en
21 | entre mi grupo de trabajo y la B-D 3-4 las que se mostrard y resolveran dudas
gerencia de la obra. acerca de programacion de labores del
siguiente dia.
Se deberan realizar charlas de mejora
Las condiciones de trabajo de
continua de procedimientos
mi area o frente de trabajo son
22 C 3 constructivos (charlas técnicas de
seguras  (no  representan
proveedores) y charlas de orden y
riesgos para la salud).
limpieza en el trabajo.
Las condiciones ambientales Se deberan realizar charlas de mejora
del area (climatizacion, continua de procedimientos
23 | iluminacion, decoracion, C 3 constructivos (charlas técnicas de
ruidos,  ventilacién, etc.) proveedores) y, charlas de orden y

facilitan mi actividad diaria.

limpieza en el trabajo.
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Las instalaciones (area de

Se deberd realizar reuniones diarias
(con los responsables de cada area) en
las que se mostrard y resolveran dudas

acerca de programacion de labores del

24 | trabajo, herramientas, equipos C 3
siguiente dia. Ademas, de desarrollar
técnicos) facilitan mi trabajo.
temas de mayor importancia en las
inducciones y en las charlas de
seguridad.
Se debera realizar exposiciones
acerca de la importancia del
conocimiento y las habilidades en el
Recibo la formacion necesaria
trabajo. Ademads, charlas de mejora
25 | para desempenar C-D 3-4
continua de procedimientos
correctamente mi trabajo.
constructivos (charlas técnicas de
proveedores), charlas de orden y
limpieza en el trabajo.
La empresa cuenta con planes Se deberd realizar exposiciones
y acciones especificos acerca de la importancia del
26 F-G 6-7
destinados a mejorar mi conocimiento y las habilidades en el
trabajo. trabajo.
Recibo charlas diarias antes Se debera realizar charlas sobre
27 E 5

del inicio o durante la jornada

motivacion y liderazgo en el trabajo.
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de trabajo, aparte de las

charlas de seguridad.

El responsable de mi area o

Se deberd realizar exposiciones

acerca de la importancia del

28 | frente de trabajo pone en F-G 6-7
conocimiento y las habilidades en el
marcha iniciativas de mejora.
trabajo.
Identifico en mi actividad
Se deberd realizar exposiciones
29 | diaria cosas que podria F 6
acerca de la calidad en el trabajo.
mejorar.
En mi area o frente de trabajo
se me consulta sobre las Se debera realizar exposiciones
30 D-F 4-6
Iniciativas para la mejora de la acerca de la calidad en el trabajo.
calidad.
Me siento coparticipe de los
Se deberd realizar exposiciones
31 | éxitos y fracasos de mi area o B 2
acerca de satisfaccion en el trabajo.
frente de trabajo.
Durante el tiempo que labord
ha percibido una tendencia a Se deberd realizar exposiciones
32 F-G 6-7
mejorar en su area o frente de acerca de la calidad en el trabajo.
trabajo.
Estoy motivado para realizar Se debera realizar charlas sobre
33 D-G 4-7

mi trabajo.

motivacion y liderazgo en el trabajo.
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34

Le reconocen adecuadamente

las tareas que realiza.

Se debera realizar exposiciones sobre
motivacion en el trabajo. Ademas, se
debera aplicar politicas de estimulos,
reconocimiento y continuidad al

empleado en la construccion.

35

Cuando  introduzco  una
mejora de mi trabajo, se me

reconoce.

Se debera realizar exposiciones sobre
motivacion en el trabajo. Ademas, se
debera aplicar politicas de estimulos,
reconocimiento y continuidad al

empleado en la construccion.

36

En general, las condiciones

laborales (salario, horarios,

vacaciones, beneficios
sociales, etc.) son
satisfactorias.

Se debera realizar exposiciones sobre
motivacion en el trabajo. Ademas, se
debera aplicar politicas de estimulos,
reconocimiento 'y continuidad al

empleado en la construccion.

37

La empresa me proporciona
oportunidades para desarrollar

mi carrera profesional.

Se deberd  realizar exposiciones
acerca de las instituciones de
formacion técnica en el sector

construccion.

38

El nombre y prestigio de la
empresa son gratificantes para

mi.

Se deberd realizar exposiciones

acerca de satisfaccion en el trabajo.
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En general, me siento

Se deberd realizar exposiciones

39 B 2
satisfecho en mi area. acerca de satisfaccion en el trabajo.
Se debera realizar exposiciones sobre
motivacion en el trabajo. Ademas, se
La empresa otorga buenos
40 E 5 debera aplicar politicas de estimulos,
beneficios a los trabajadores.
reconocimiento y continuidad al
empleado en la construccion.
Se debera realizar exposiciones
El nivel de compromiso por
41 C-D 3-4 acerca del compafierismo en el trabajo
apoyar el trabajo de los demas.
y trabajo en equipo.
(Como calificaria su nivel de
Se deberd realizar exposiciones
42 | satisfaccion por pertenecer a B 2
acerca de satisfaccion en el trabajo.
la empresa?
(Como calificaria su nivel de
satisfaccion ~ respecto  al Se deberd realizar exposiciones
43 B 2
trabajo que realiza en la acerca de satisfaccion en el trabajo.
empresa?
(Como calificaria su nivel de Se deberd realizar exposiciones
44 B 2

identificacion con la empresa?

acerca de satisfaccion en el trabajo.
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45

Para el desempefio de mis
labores mi ambiente de trabajo B 2

€S:

Se deberd realizar exposiciones

acerca de satisfaccion en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia, basado en la “Escala de medicion de clima laboral”, por Palma, 2004 y las
“Estrategias basicas de la carga vertical y los motivadores implicados”, por Herzberg citado en Manso, 2002.

Por lo tanto, se proponen intervenciones (charlas) y actividades a ser programadas para los

trabajadores y el staff de ingenieros con los temas que se muestra en la tabla 5.3. De ese modo

a través de la motivacion y métodos de gestion de proyectos se espera una mejora en el clima

laboral.

Tabla 5.3: Propuesta de intervenciones (charlas) y actividades a ser programadas para los trabajadores.

ESTRATEGIA
ACTIVIDAD
APLICADA

Capacitaciones y charlas (dirigidas al staff) de como

C
realizar una correcta programacion de actividades de obra.
Se debera realizar exposiciones acerca cuan importante es

B-D-F-G

el conocimiento y las habilidades en el trabajo.
Se deberd realizar reuniones de retroalimentacion o

E
feedback.
Se debera realizar exposiciones acerca de efectividad,

B
eficiencia y eficacia.
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Se debera realizar reuniones diarias y semanales (con los

responsables de cada area) en las que se mostrard y C-D
resolveran dudas acerca de programacion de labores
Se debera realizar exposiciones acerca de la comunicacioén
C-B-D
en el trabajo.
Se debera realizar exposiciones acerca del compafierismo
C-D
en el trabajo y trabajo en equipo.
Evento social (campafias de salud, campeonatos de fulbito,
E
etc.) para los trabajadores
Presentacion acerca de calidad en el trabajo. D,F
Presentacion sobre satisfaccion en el trabajo. B,F, G
Presentacion acerca de compaiierismo en el trabajo. C, D
Presentacion sobre satisfaccion en el trabajo. B,F, G
Presentaciones o charlas sobre liderazgo en el trabajo. D,G,E
Presentaciones o charlas sobre motivacion en el trabajo. D,G,E
Se deberan realizar charlas de mejora continua de métodos
o procedimientos constructivos (charlas técnicas de C
proveedores)
Presentacion acerca del orden y limpieza en el trabajo. C
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Aplicacion de estrategias de reconocimiento, incentivos y

continuidad al trabajador en el proyecto.

Presentacion acerca de organismos de capacitacion y

formacion técnica en el sector de la construccion.

Fuente: Propia

5.1 Planteamiento de la herramienta o técnica para mejora del clima laboral en un

proyecto de construccion

A modo de resumen, se plantea la herramienta de mejora del clima laboral aplicable a un

proyecto de construccién como un procedimiento, el cual se aplicod de la siguiente manera:

A. Se aplica la encuesta de medicion de clima laboral en un proyecto de construccion.

B. Ingresar los datos obtenidos de las encuestas al archivo Excel de nombre MCL-
CONSTRUCCION-JPM para la evaluacién y analisis de resultados, en este proceso se
detecta la presencia de opiniones de nivel “medio”, ‘“desfavorable” y “muy
desfavorable” segin la dimension de analisis y la categoria ocupacional del trabajador.
Finalmente se seleccionan la(s) idea(s) o afirmacion(es) con puntajes bajos que generan
la presencia de opiniones intermedias o negativas.

C. La(s) idea(s) o afirmacion(es) seleccionadas se colocan en la columna correspondiente
de una tabla de cuatro columnas con encabezados de “idea”, ‘“‘estrategia bdasica
involucrada”, “motivador involucrado” y “actividad de mejora”. Un ejemplo es la tabla
5.2.

D. Apoyado en el enriquecimiento del trabajo con la carga vertical, propuesta por
Frederick Herzberg, se procede a completar los campos correspondientes a “estrategia

basica involucrada” y “motivador involucrado” por cada “idea” con ayuda de la tabla
y

de estrategias basicas de la carga vertical y los motivadores implicados (tabla 5.1). En
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base a la “idea” en analisis se plantean actividades de mejora, completando, de esta
manera, todos los campos de la tabla.

E. Por ultimo, se crea una tabla que relacione las propuestas de “actividad de mejora”
planteadas y las estrategias basicas para el enriqueciendo del trabajo con la carga
vertical (ambas contenidas en la tabla previa). Se podra obtener, incluso, que algunas
de las “actividades de mejora” pueden estar relacionadas con mas de una “estrategia
basica involucrada”. Finalmente se proponen intervenciones (charlas) y actividades a
ser programadas para los trabajadores de la obra con los temas (actividades de mejora)
que se muestra en la tabla. De ese modo a través de la motivacion, metodologias de
gestion y el principio de la carga vertical del trabajo se espera una mejora en el clima

laboral.

CAPITULO 6: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 Conclusiones

e Se presento una propuesta de herramienta para medir y mejorar el Clima de Laboral en
un proyecto de construccion.

e Se detallo la vision de la guia del Project Management Body of Knowledge, acerca de
la Gestion de Recursos Humanos de un proyecto, enfocado en el proceso de Desarrollo
del Equipo de Trabajo.

e Se describio las teorias de motivacion segun diferentes autores, asimismo, se analizo su
efecto en el desempefio de un equipo de trabajo de un proyecto de construccion e
impacto en el clima laboral.

e La mejora de competencias, interaccion y motivacion del equipo de trabajo en un
proyecto de construccion es determinante para obtener un mejor clima laboral. El clima

laboral tendra un impacto indirecto en el desarrollo adecuado del proyecto.
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La guia del PMBOK es un consolidado de procesos que es tutil para la gestion de
cualquier tipo de proyecto, no obstante, es esencial presentar técnicas o métodos para
desarrollar cada uno delos procesos. En el presente proyecto de investigacion se utilizo
una teoria de motivacion dirigida a los recursos humanos.

La teoria de la carga vertical de trabajo para su enriquecimiento podria ser aplicable
con éxito en trabajadores de construccion civil.

Se logro medir el clima laboral a través de dos enfoques distintos, los cuales contaban
con sus propias dimensiones, cada uno.

En dimensiones provenientes de distintos enfoques de medida de clima laboral y que
aparentemente abarcan los mismos campos se obtuvieron distintas opiniones como
resultados en un mismo proyecto. Un ejemplo de ello son las dimensiones
“involucramiento laboral” (Litwin y Stinger) e “identidad” (Sonia Palma) que tienen
opiniones de nivel “desfavorable” y “muy favorables”, respectivamente.

Si bien, en ambos proyectos del estudio se encontrd un clima laboral favorable, atin hay
muchos aspectos a mejorar por categorias de trabajadores para lograr un clima laboral
ideal que genere eficacia, efectividad y productividad en la obra.

El presente proyecto de investigacion servirda como linea base para futuras
investigaciones acerca del clima laboral en proyectos de construccion y es aplicable a
cualquier otro proyecto, comprobandose esta hipdtesis al haberse aplicado el sistema
en dos proyectos reales. Luego del proceso desarrollado en el presente proyecto de
investigacion se debe de continuar con la aplicacion de las intervenciones (charlas o
actividades) y realizar un andlisis comparativo entre las opiniones antes y luego de las

intervenciones.
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6.2 Recomendaciones

e Se debe de prestar mayor atencion al factor humano dentro de un proyecto, ya que es
un recurso de vital importancia. Por lo tanto, se deben realizar con mayor frecuencia
las intervenciones para medir el clima y saber como los trabajadores perciben su
ambiente de trabajo. En los proyectos de analisis muchos obreros comentaron estar
respondiendo por primera vez o después de mucho tiempo este tipo de cuestionarios,
debido a que la empresa ya no lo realizaba o nunca lo realiz6.

e Es recomendable que las charlas técnicas que se realicen como “actividad de mejora”
sean organizadas y dirigidas por los principales proveedores del proyecto en
construccion; de ese modo, los obreros y profesionales se sentirian mas identificados
con los materiales y equipos con los que laboran.

e Es recomendable aplicar los cuestionarios o encuestas luego de la charla diaria de
seguridad, de ese modo se lograria la asistencia total del personal involucrado y se
evitaria que los trabajadores se sientan incomodos por llevar a cabo labores en horarios
correspondientes al descanso o a la salida del personal.

e La responsabilidad de la gerencia y del equipo de trabajo, para desarrollar y cumplir
con las intervenciones, es muy importante para lograr la mejora del clima laboral. Por
lo tanto, es recomendable que previo al inicio de un programa de intervenciones de esta
condicion, los directivos de proyectos demuestren el compromiso con el mismo y exista
una estrategia del proyecto con el propdsito de realizar las actividades propuestas.

e Se recomienda aplicar la Herramienta de Mejora de Clima Laboral en otros proyectos

de construccion a fin de poder validar y comprobar su efectividad.
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