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Introduccion

En la actualidad vivimos en un mundo sumamente competitivo, en donde las empresas
buscan su crecimiento y estabilidad; es por tal motivo que se debe considerar el factor

humano como principal herramienta para lograr estos objetivos.

El clima organizacional puede definirse como las percepciones del personal trabajador
sobre su lugar o ambiente de labor. Litwin y Stringer, (1978 en Furnham, 2001) también
lo definen como un “proceso psicoldgico que interviene entre el comportamiento y las

caracteristicas organizacionales”.

Evaluar el clima va a permitir conocer sobre el estado del ambiente de cualquier
organizacion. Es claro que este entorno influencia en la conducta de los trabajadores; si
el clima es bueno lo méas probable es que se la motivacion, rendimiento y produccion, por

ejemplo, incrementen.

El presente trabajo de investigacion presenta en el Capitulo I, formulacion del problema,

objetivos, importancia y justificacion del estudio y limitaciones encontradas.

En el Capitulo 1l se encuentra el marco tedrico en donde se describen investigaciones y

definiciones.

En el Capitulo 111 se sefialan las hipotesis y variables.

En el Capitulo IV describe a la poblacion, muestra, tipo y disefio de investigacion,
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y finalmente el procedimiento y técnicas

de procesamiento de datos.

En el Capitulo V figuran los resultados encontrados, producto del analisis de datos.

Finalmente, en el Capitulo VI se sefialan las conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Formulacién del problema

En estos tiempos tomar como punto de investigacion el clima laboral es de gran
interés debido a los constantes cambios que se van generando en las organizaciones. Es
conocido que uno de los principales recursos en las empresas es el factor humano ya que
este pasa a convertirse en una parte fundamental en su consolidacién y expansion; de esta
forma la empresa serd reconocida y diferente a otras; asi también, cabe comprender y
conocer qué es lo que influye sobre el rendimiento de los trabajadores, como es que

perciben su trabajo, su satisfaccion, etc.

Es muy importante, tanto para un trabajador operativo como administrativo, encontrarse
motivadas y satisfechos con su entorno ya que de esta forma podran estar a la altura de
las exigencias de un mundo globalizado y competitivo. La influencia del compromiso del
trabajador se refleja en muchos beneficios para el desarrollo de una organizacion como
en mejoras en la productividad, alcance de metas, reconocimiento de la empresa, entre

otros.

El medio en donde un trabajador se desenvuelve y realiza sus actividades diarias debe ser
el ideal para que sus potencialidades no se desgasten de lo contrario la empresa se arriesga
a que ocurra una fuga de talentos, lo que a la larga generaria mas gastos en los procesos

de Reclutamiento, Seleccién y Capacitacion, por ejemplo.

Tomando en cuenta la informacion anterior, al realizarse la investigacion en una cadena
de comida rapida, en donde la mayoria de trabajadores se dedican a la atencion al publico
es propicio que se genere un ambiente tenso ya que se tiene presion sobre el tiempo,

manejo de situaciones y, principalmente, productividad. Por un lado, se debe tener en



cuenta que el ambiente fisico en donde se labora seran patios de comida y cocinas en
donde la mobiliaria tiende a deteriorarse con una mayor rapidez a comparacion de una

oficina de trabajo donde las herramientas de trabajo son muy distintas.

Cuando se define el clima como un medio se debe considerar una serie de aspectos tales
como el mobiliario, la iluminacién, la distribucién del espacio, la contaminacién

ambiental, las relaciones humanas, entre otros aspectos.

Al respecto puede sefialarse lo que Chiavenato (2008) plantea, describiendo al clima
organizacional como una cualidad o propiedad del ambiente organizacional que
experimentan sus integrantes y que influye en su conducta. De lo sefialado se puede
deducir la importancia de las relaciones interpersonales, la buena comunicacion,
liderazgo y reconocimiento como caracteristicas concernientes al estudio del clima
laboral, planteando como una arista muy importante de esta tematica el hecho del

involucramiento del colaborador con la misién y visién de la organizacion.

Obviamente la identificacidn con la organizacion esta referida de alguna manera con el
tipo de relacion del colaborador, en términos de lo conocido como contrato laboral,
especificamente lo correspondiente a la condicion de tiempo parcial o tiempo completo,
pues lo indicado por Chiavenato (2008) es una opcion que considera como determinante
la expectativa del colaborador en términos de su permanencia laboral en la organizacion.
Esta consideracion se afianza si se recuerda lo sefialado por Palma (2004) citado en
Santamaria y Zafia (2015) quien indica que el clima laboral es la percepcion de los
colaboradores con respecto a la institucion en la que ejercen, jugando un papel
predominante la modalidad de contrato o asociacion o responsabilidad que el colaborador

pueda tener con la organizacion.



Por lo sefialado es factible plantear como pregunta de investigacién lo siguiente:

¢Cuales son las particularidades de las variaciones correspondientes al clima laboral

cuando se comparan a colaboradores con un contrato a tiempo parcial y un contrato a

tiempo completo teniendo en cuenta una organizacion dedicada a la comida rapida en

Lima Metropolitana?

1.1. Objetivos

A continuacion, se presentan los objetivos generales y especificos de la presente

investigacion:

1.1.1.

1.1.2.

General

O1 Comparar las variaciones del Clima Laboral entre los colaboradores a tiempo
completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima
Metropolitana.

Especificos

O1.1 Comparar el clima laboral segun el factor de autorrealizacion en trabajadores
a tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima

Metropolitana.

O12 Comparar el clima laboral segun el factor de involucramiento laboral en
trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida

rapida en Lima Metropolitana.

O1.3 Comparar el clima laboral segun el factor de supervision en trabajadores a
tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima

Metropolitana.



O1.4 Comparar el clima laboral segln el factor de comunicacion en trabajadores a
tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima
Metropolitana.

O15 Comparar el clima laboral segun el factor de condiciones laborales en
trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida

rapida en Lima Metropolitana.

1.2. Importancia y justificacion como estudio

La relevancia de esta investigacion reside en dar a conocer la situacion de Clima
en la que se encuentra una empresa privada de comida rapida. De esta manera se puede
mejorar la calidad del medio en donde los trabajadores desarrollan su labor, también

prevenir la rotacion y renuncias de personal.

A lo largo de los afios se ha tomado consciencia sobre la importancia de tener
conocimiento sobre las necesidades de satisfaccion en los trabajadores. Un estudio de
Clima Laboral funciona como un indicador necesario para poder descubrir las

necesidades del colaborador.

Por otro lado, también es de importancia valorar la carga laboral y la relacion con el
tiempo utilizado durante la jornada de trabajo, puesto que un trabajador que labora solo 4
horas puede percibir mayor presion laboral a comparacion de uno que trabaja 8 horas
debido a que enfrenta horarios con mayor afluencia de publico, generando cansancio

fisico y mental.



Los resultados brindaran informacion importante para que la empresa conozca el estado
del Clima Laboral y pueda tener la oportunidad de implementar o mantener medidas lo

que permitira beneficiarse como organizacion.

1.3. Limitaciones del estudio

Al realizar esta investigacion se cuenta con la limitacion referida a la
generalizacion de los resultados, pues lo hallado solo serd aplicable a personas con
caracteristicas similares a la muestra estudiada. Por otro lado, también se debe considerar

la renuncia de algunos trabajadores de la muestra.

Asi mismo, otra limitacion es la pérdida de participantes debido a factores tales como
salud y horarios, la falta de cooperacion del personal al suministrar las pruebas y la

dificultad de poder controlar factores externos.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO

2.1. Investigaciones relacionadas con el tema

Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe (2010), valoraron la correlacién entre el clima
organizacional, riesgos psicosociales, y el estilo de liderazgo para 400 trabajadores del
sector salud, teniendo como objetivo el poder comprobar la existencia de diferencias
significativas entre ellas. Se utiliz6 el cuestionario de Factores Psicosociales en el Trabajo
(CFP), la Escala de Clima Organizacional (ECO), y también el Test de Adjetivos de
Pitcher (PAT). Los resultados indicaron diferencias significativas en casi todas las

variables estudiadas, lo cual podria atribuirse a los efectos de los aspectos culturales.

A su vez, Chiang, Nafez, Martin, Salazar (2010), investigaron si el compromiso y el
clima laboral son relevantes en el comportamiento considerando género y edad. Los
resultados muestran que, en clima organizacional y compromiso, no hay diferencias
significativas entre hombres y mujeres; al dividirlos por edad, esta caracteristica se
mantiene en el segmento de menores de 40 afios para varones y mayores de 40 afios para

mujeres.

Cuadra y Veloso (2010), se centraron en estudiar el nivel de supervision como una
variable modeladora entre la relacion entre liderazgo, motivacion, satisfacciéon y clima
organizacional. Se utiliz6 una muestra de 149 personas, escogidas de forma no aleatoria
y se evaluo el Liderazgo con la herramienta: Cercania de Supervision (CS), para medir el
clima se elabor6 un instrumento propio de los autores usando la escala Likert, asi también
se elabord una encuesta para medir la Motivacion, en cuanto a la Satisfaccion se usé la
Escala General de Satisfaccion (Overall Job Satisfaction) y una escala de percepcion de

niveles de satisfaccion en la organizacién. Como resultado se sefiala el impacto de estas



variables estudiadas y la relacion mediada por el grado de supervision, el cual cumplira

una funcién moderadora, el liderazgo influird en la motivacion y satisfaccion.

Ucros (2011) realiza una investigacion en Colombia y analiza factores del clima
organizacional en Universidades con un cuestionario con escala del uno al cinco. Se
evidencia que los elementos psicoldgicos relacionados con el clima laboral, mas afectados
son la disposicion de cambio y el grado de satisfaccion, esto se explica con la falta de
satisfaccion por parte de los docentes con las oportunidades laborales que se les presentan
en la Institucion. En cuanto al trabajo en equipo, y la confianza en el jefe presentan una
tendencia negativa. Los factores Organizacionales demuestran que lo que mas afecta al
clima organizacional son factores como la toma de decisiones, la estructura

organizacional y el equipo tecnolégico.

Restrepo y LoOpez (2013) analizan la calidad de vida laboral de 141 profesores
universitarios. Se evaltan las variables de condiciones de trabajo, clima de trabajo,
satisfaccién con la institucion, evolucion profesional y la influencia de los valores
organizacionales encontrandose que hay una buena percepcion de calidad laboral, sin
embargo, se encontraron puntajes bajos en los factores correspondientes a espiritu de
negocio particular y rentabilidad econémica en la variable de valores organizacionales.
Al comparar las variables de tipo de contrato se encuentran diferencias no significativas

en las cuatro variables con excepcion de condiciones laborales.

Mino (2014) realiza un estudio sobre la correlacion entre el clima laboral y desempefio el
personal trabajador de un centro de comida. La muestra fue constituida por los 21
trabajadores y a 559 clientes. Se trabajo con una escala Likert para medir las dimensiones
de: productividad, compromiso, aspectos corporales, perspectiva de servicio, perspectiva
de producto que corresponden al desempefio laboral, conductas, procedimiento del cargo

y la estructura, la responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones
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y tolerancia al conflicto. Los resultados mostraron que existe una correlacion baja entre
el clima y el desemperio, esto evidenciado en el factor de compromiso donde la falta de
trabajo en equipo y coordinacién. A esto también se acompafia una mala remuneracion y
una falta de estructura organizacional. Esto hace que el clima organizacional se vea

afectado.

En otra investigacion de Juliao, Sanchez y Martinez (2014) decidieron estudiar a
trabajadores que cuentan con diferentes tipos de contratos a pesar de realizar las mismas
funciones. La muestra estuvo conformada por 389 empleados distribuidos en
Barranquilla, Cartagena, Santa Maria, Sincelejo y Valledupar; distribuidas en tres
empresas una con contrato laboral directo y dos con un contrato indirecto. Se utilizé como
herramienta el IMCOC que evalia 7 factores: Objetivos, Liderazgo, Relaciones
interpersonales, Cooperacién, Motivacion, Toma de decisiones y Control. A raiz de la
investigacion se pudo evidenciar que las relaciones entre los distintos contratos si influyen
en el clima laboral. Es afectado por el nivel de expectativas al cual se enfrentan los
trabajadores y ademas por una connotacion social debido a que un contrato tercerizado es

socialmente percibido como algo negativo.

A su vez, Hermosa y Perilla (2015) evidencian las principales dificultades que se
encuentran para recolectar datos en el estudio del estrés. Entre los principales
encontramos distorsiones de respuesta, las propiedades psicomeétricas de los
instrumentos, disefios de estudio y andlisis de datos que no indican relaciones causales.
La investigacion debe abarcar el uso de multiples fuentes para tener una optica distinta y
de esta forma validar la informacion obtenida. También se encontrado que, a pesar del
origen de organizacion en los problemas en salud, el estrés ha sido sobrellevado
principalmente de forma particular, aun asi, la mediacion que combinan acciones a nivel

de la empresa con acciones centradas en el colaborador son mas eficaces, ademas estas



deben de emplearse en un corto o mediano plazo como maximo. El reto de la Psicologia
en la Seguridad y Salud en el trabajo es promover organizaciones y trabajadores
saludables; por tal motivo, se requiere analizar los cambios constantes en el trabajo para
definir los origenes del riesgo ocupacional. No solo se debe de trabajar en politicas de
seguridad, también es necesario un compromiso en cada empresa e Institucion por parte

de Directivos y los mismos trabajadores.

En la investigacion cuantitativo, descriptiva transversal de Santamaria y Zafia (2015),
sobre la percepcién del clima organizacional en una universidad, se encontré que el
34.83% de la poblacion, cree que el clima laboral es muy propicio, mientras que el
23.60% lo percibe como muy perjudicial y el 10. 11% como perjudicial. Considerando
que las dimensiones de supervision, comunicacion y condiciones laborales de la Escala
del Clima Laboral (CL — SPC), son porcentajes alarmantes a nivel organizacional ya que
son areas que deben ser destacadas para el mejor funcionamiento relacional dentro de la

entienda.

Segln Quispe (2015), mediante un estudio en 64 trabajadores de la Municipalidad
Distrital de Pacucha — Andahuaylas, en el cual el principal objetivo es determinar la
relacion entre el clima organizacional y desempefio laboral, se encontro que algunas veces
se realiza un desempefio regular, llegando a la conclusion de que si existe una relacion

significativa entre las dos variables estudiadas.

Pérez y Rivera (2015), realizaron una investigacion sobre el Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal del instituto de Investigacion de la Amazonia para lo
cual se obtuvo una muestra de 107 participantes. Utilizaron la Escala de Clima Laboral
(CLSPC) de Sonia Palma y una version validad de la Escala de Satisfaccion Laboral de
Price. Se lleg6 a la conclusion de que se evidencia un adecuado clima organizacion

existiendo una vinculacion causa — efecto positivo entre las dos variables.



Adicionalmente Vizcarra, Llaja, Limo y Talavera (2015), en un estudio no experimental,
determinaron la relaciéon del Clima Laboral con el perfil de personalidad y el Sindrome
de Burnout. Los resultados indican que existe un clima laboral medio 60.0%, un 80% no
presenta el Sindrome de Burnout y en el perfil de personalidad un 90% es equilibrada
llegando a la conclusion de que existe una correlacion positiva significativa entre las

variables de clima y burnout.

Madero, Flores y Barrientos (2015) en un estudio transversal hicieron un analisis
comparativo de clima laboral entre trabajadores outsourcing y el de tiempo completo. La
muestra estuvo conformada por 153 trabajadores de empresas del area de las
telecomunicaciones o de las tecnologias de informacion de la ciudad de Monterrey,
Nuevo Ledn, México. El instrumento fue disefiado. En total se conto con 49 reactivos en
escala tipo Likert de cuatro puntos, donde 1 es “totalmente en desacuerdo” y 4 “totalmente
de acuerdo”, y cinco reactivos para los datos demograficos. Se evaluaron la
Valoracién/Reconocimiento  (V/R), Apoyo organizacional percibido (AOP),
Oportunidades de desarrollo (OD), Satisfaccion en el trabajo (ST), Trato igualitario (T1),
Ingresos y seguridad (IS), Estabilidad en el empleo (EE). Los resultados indicaron que en
cuanto a las oportunidades de desarrollo, satisfaccion, trato igualitario y estabilidad
muestran diferencias estadisticamente significativas entre los dos grupos (planta y

outsourcing).

Nifio (2015) en una investigacion descriptiva comparo el clima percibido por personal
con distintos tipos de contrato. Utilizo distintos métodos para la obtener y analisis de la
informacion, para este fin el proceso se dividié en una fase cuantitativa y posteriormente
una cualitativa. Los participantes estuvieron conformados por trabajadores de servicios
de tecnologia y software con diferentes modalidades de contratacion laboral (término

indefinido, prestacion de servicios y contrato de aprendizaje SENA). En la fase
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cuantitativa, se tomé a 39 trabajadores y se utilizé una encuesta tipo Likert; para la fase
cualitativa se realizaron entrevistas semiestructuradas dirigida a 4 trabajadores con
contrato a término indefinido; 3 con contrato por prestacion de servicios y 1 con contrato
de aprendizaje. El Clima general fue de 84,5 puntos para una escala de 100 puntos, se
ubican en el nivel de “bueno”. Las dimensiones en Compensaciones y autonomia
obtuvieron puntuaciones bajas, pero con resultados favorables. También se evidenciaron
diferencias significativas en las percepciones del Clima en los empleados con contrato de
aprendizaje SENA, debido a la percepcion de posibilidades de crecimiento profesional,
mientras que los empleados con contrato por prestacion de servicios le otorgan menos

importancia lo que evidencié menos posibilidades.

Por su parte, Diaz, Mafias, Pecino, Salvador y Llopis, (2016), analizaron el clima
organizacional como el regulador entre la comunicacién de directivas y el conflicto del
rol en trabajadores de cooperativas en 315 participantes del sector agrario. Se utilizé el
cuestionario FOCUS-93 para medir el clima. Los resultados arrojaron que el clima influye
en la percepcion de apoyo, la innovacion, clima de innovacién y el de orientacion de

metas y reglas.

En otro estudio realizado por Neyra, Rios, Siles y Apaza (2016), en donde el principal
objetivo es determinar la relacion entre el clima organizacional y la motivacion de
trabajadores del Banco del Crédito del Perd. Con este fin se evaluaron a 140
colaboradores los cuales se encontraban en diferentes agencias de los distritos de
Lurigancho, Chaclacayo, Ate, San Luis y Zarate. Los resultados arrojaron que existe
correlacion entre clima organizacional y motivacion. Dentro de las conclusiones
mencionan que la motivacion se relaciona con el nivel del clima laboral; asi también, que
los clientes internos perciben mayores niveles de motivacion intrinseca, asumiendo que

el trabajo es motivo de superacion personal, que influye en el trabajo, en la motivacion
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trascendente, el clima y la motivacion presentan una relacion fuerte lo que implica que de
un trabajo de calidad en funcion a sus objetivos y valores. En la relacion clima y
motivacion extrinseca la correlacion es débil, debido a que los trabajadores no estan

motivados al realizar sus labores, no son reconocidos a nivel personal ni monetariamente.

Es importante sefalar el efecto de un buen o mal ambiente de trabajo en los colaboradores
y como este influye en sus funciones, por ejemplo, la atencion al publico. Quispe (2016)
realizd un estudio en donde analiza la relacién entre el clima organizacional y los niveles
de estrés. En sus resultados se evidencia que en un ambiente favorable los niveles de

estrés son bajos.

Dentro de las investigaciones se encuentra que Nydegger y Enides (2017), sefialan que la
necesidad del trabajo se inicia desde que el ser humano tiene la necesidad de sobrevivir;
desde que el hombre se vuelve agricultor, pasa por una revolucién industrial, dos guerras
mundiales y continua en una era digital. Mencionan como la sociedad ha ido
desarrollando y cambiando, reconoce por ejemplo el rol de la mujer quienes logran
adaptarse a una mayor diversidad de labores; también sefialan que poco a poco el tacto
con otros seres humanos se va perdiendo y como todo se empieza a automatizar. Cada
etapa de la historia del hombre fuerza a que este aprenda a adaptarse a un contexto el cual
muchas veces no es el ideal, sin embargo, el ser humano lucha por adaptarse y convertir

ese escenario complicado en uno tolerable.

En el estudio de Coluccio, Mufioz y Ferrer (2016) se analiza la relacion entre el contrato
con el clima organizacional, absentismo Yy satisfaccion laboral en profesores de escuelas
en Chile. La muestra estuvo conformada por 108 trabajadores, utilizando la escala general
de satisfaccion y un cuestionario ad-hoc para medir el clima. Se encontraron relaciones

estadisticamente significativas con el absentismo y dos dimensiones del clima laboral
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(compromiso intrinseco y descriptor de cargo). No se encontro relacion significativa entre

contrato y satisfaccion.

Ademas, se puede mencionar que Meza (2017) realiza un analisis en la forma de percibir
segun el genero entre clima laboral y satisfaccion laboral en el area industrial. La muestra
estuvo conformada por 132 trabajadores divididos en 66 mujeres y 66 varones. Se
utilizaron dos herramientas para medir ambos constructos; para la satisfaccion laboral se
utilizé el modelo de March y Simon, que evalua tres dimensiones: relaciones laborales,
conformidad con el trabajo e identificacion con el trabajo. Para medir el clima laboral se
utilizé el instrumento propuesto por Koys y Decotiis, el cual mide 8 dimensiones:
autoridad, confianza, presién, apoyo, reconocimiento, cohesién, equidad e innovacion. Se
demuestra que la empresa mantiene un buen nivel de satisfaccion en la percepcién entre

hombres y mujeres ya que no se encontraron diferencias significativas.

Chiang, Heredia y Santamaria (2017) indagan sobre la relacion entre los cambios en el
clima organizacional y la salud mental del personal. Se accedié a una muestra de 350
trabajadores de dos instituciones, una estatal y una particular. Para el estudio se empled
una escala de medicidn de clima adaptada y para medir las implicaciones psicolégicas se
uso una herramienta creada en base a los cuestionarios de MBIGS, BMS 11y el CAT 21.
Las principales evidencias de la salud psicoldgica en los trabajadores se evidencian en el
estrés y la fatiga; en cuanto al clima organizacional el principal influenciador es la

dimension de autonomia.

A su vez, Salessi y Omar (2017) analizaron el impacto de la satisfaccion laboral y los
recursos Psicologicos del trabajador y las estrategias que utilizan para regular sus
emociones. La muestra utilizada estuvo conformada por 386 trabajadores y se evalud con
la herramienta del Capital psicolégico la cual estd creada en escala Likert y mide la

Esperanza, Optimismo, Resiliencia y Autoeficacia. Las estrategias de actuacion se
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evaluaron a través de seis reactivos, tres para una actuacion superficial y los restantes para
una actuacion profunda. Por otro lado, la Satisfaccion laboral fue evaluada con la Escala
de Satisfaccion Laboral Genérica. De acuerdo a los resultados se puede afirmar que la
satisfaccion es el resultado de las relaciones entre el Capital Psicoldgico y las estrategias
de regulacién emocional. En especial la satisfaccion la falta de ella, son el principal

causante de actuaciones profundas o superficiales.

También Ramos y Tejera (2017), realizaron un estudio cuyo objetivo fue determinar la
relacién entre clima, cultura, y fuerza del clima laboral en 832 trabajadores de empresas
publicas y privadas de Ecuador, encontrando que el clima laboral como fuerza puede
considerarse como débil; sin embargo, en cultura y clima los resultados son
significativamente favorables. Se encuentra que la variable fuerza se relacionara con el
tipo de clima superior y con las medidas que se realicen para mejorarlo, si existe un clima
débil se van originar efectos tanto al momento de su medicion como al momento de tomar
las decisiones para mejorarlo debido a que existen percepciones diferentes a nivel

individual, grupal y organizacional.

En otro estudio Garcia (2017), realiz6 una investigacion teniendo como objetivo
determinar la relacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores de un Programa Nacional de Empleo Juvenil. La muestra estuvo compuesta
por 49 personas inmersos en la modalidad de Contratos Administrativos de Servicios
(CAS). Los resultados evidencian que se cuenta con un clima organizacional apropiado y

un alto desempefio profesional entre los trabajadores.

Se realiz6 una investigacion sobre influencia del tipo de contratacion en el clima laboral
en la Universidad Francisco de Paula Santander Ocafia, a cargo de Coronel, Santiago, y
Arevalo, (2017) tomando en cuenta las dimensiones: autonomia, cohesién, confianza,

presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. La muestra estuvo compuesta por
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368 trabajadores, se utiliz6 una encuesta individual estructurada por ocho las
dimensiones mencionadas. Los tipos de contrato considerados fueron indefinidos, fijo,
orden por prestacion de servicios (OPS) y orden de prestacion de servicios profesionales
(OPSP). Solo tres dimensiones confianza, presion y reconocimiento se vieron afectadas
por el tipo de contratacion, y puede estar ocasionado por no poder comunicarse
abiertamente con los jefes, acumulacion de trabajo y la falta de atencién a los logros de
los trabajadores. Cabe mencionar que estas no presentaron gran variacion con respecto a
las otras. Se concluye que las diferentes modalidades de contratos no afectan directamente

el ambiente laboral en la universidad objeto de estudio.

Gbmez (2017), realizé un estudio teniendo como proposito evaluar el clima laboral en
trabajadores del Ministerio de Trabajo y Promocion del Empleo de la sede central Jesds
Maria. La muestra estuvo compuesta por 60 empleados a los cuales se les aplico la Escala
de Clima Laboral de Sonia Palma. Los resultados indican que el clima laboral que

perciben los trabajadores es desfavorable.

Por su parte Cuadros (2018), mediante un estudio en médicos asistentes del Hospital
Goyeneche en la ciudad de Arequipa, determind el estrés laboral y las horas de trabajo en
50 personas, 25 del area quirargica y 25 del area clinica Los resultados obtenidos sefialan
que 35 tenian estres leve, 14 intermedio y 1 severo llegando a la conclusion que no existe

diferencias estadisticas entre los niveles de estrés y las horas de trabajo.

2.2. Bases tedrico-cientificas del estudio

Brunet (1992), indica que la teoria del clima organizacional, planteado por Likert permite
conocer en términos de causa y efecto la naturaleza del clima y el papel que este adopta

en la eficacia organizacional.
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Ramos (2012) sefiala que, de acuerdo a Likert, el comportamiento de los trabajadores se
encuentra supeditado por las condiciones de la organizacion y el comportamiento
administrativo que perciben en su empresa, por ejemplo, la estructura y tecnologia, la
posicién jerarquica y salarial, factores personales como las actitudes, personalidad o nivel

de satisfaccion y finalmente la percepcion de supervisores, colegas y subordinados.

Se establecen tres variables que explican las particularidades de una organizacion. Las
variables causales o independientes, seran las que estableceran el sentido en que una
organizacion se desarrolla, asi como los resultados que obtiene. Se caracteriza por los
cambios o transformaciones dadas por los miembros de la organizacién (como el cambio
en la estructura organizacional, normas, reglas, etc.) y al ser independiente en causa y

efecto.

Las variables intermediarias representan el estado interno y la salud de la empresa, esto
abarca objetivos, alcance de metas, toma de decisiones, etc. Por Gltimo, las variables
finales reflejaran los resultados obtenidos por la organizacion (en cuanto a ganancias,
pérdidas, gastos y productividad) las cuales constituiran la eficacia de una empresa.

Resultan del efecto de las dos anteriores, por tanto, son variables dependientes.

La combinacion de estas variables y su interaccién determina dos grandes tipos de
sistemas, el autoritario y el participativo, que a su vez se subdividen en cuatro sistemas.
Ramos (2012) describe los sistemas de Likert, el Sistema I, Autoritarismo explotador;
encontramos una desconfianza infundada por la alta direccion a sus empleados en donde
el temor y las amenazas son constantes, por lo que se debe de trabajar en un ambiente
incobmodo, En el Sistema Il Autoritarismo paternalista; en donde los lideres tiene una
confianza en sus empleados. La mayoria del tiempo las decisiones son tomadas solo por

la direccion. Se utilizan recompensas, pero tambiéen castigos.
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En un tipo de clima participativo se ubican los dos Sistemas restantes. En el Sistema 111
— Consultivo sefiala un ambiente participativo, en donde existe la confianza hacia
empleados. Las decisiones mas especificas ya pueden ser tomadas por puestos de menor
jerarquia. Hay castigos ocasionales y se trata de satisfacer necesidades de reconocimiento
y estima. Finalmente, en el Sistema IV participacion en grupo se describe un ambiente de
confianza total, todos tienen la facultad de poder tomar decisiones, hay una mayor
comunicacion ya no solo vertical sino también lateral. Los trabajadores se encuentran

motivados capaces de formar un equipo participativo.

Litwin y Stinger citados en Gaspar (2011) sefialan la importancia de la percepcién del
trabajador sobre el clima organizacional y como estos se pueden evidenciar a través de

nueve factores o dimensiones

Cada una de estas dimensiones se relaciona con algunas propiedades de la misma
empresa, estas son: Estructura, que estd vinculada en cdmo se perciben las reglas,
tramites, los formalismos; Responsabilidad, relacionado con la autonomia en la toma de
decisiones, sentimiento de ser su propio jefe; Recompensa, correspondiente a los
estimulos recibidos por un trabajo bien hecho; Desafio, sentir que tienen los miembros de
la organizacion acerca de los retos en el trabajo. Es la medida en que la organizacion
promueve retos a fin de lograr objetivos; Relaciones, es la forma en que los miembros de
la empresa se sienten acerca de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados; Cooperacion, como se percibe
la existencia de solidaridad y ayuda de parte de los jefes y de otros empleados del grupo;
Estandares de desempefio, referido al énfasis en que se percibe metas implicitas y
explicitas de la organizacion; Conflicto, como el nivel, para pares como superiores, son

capaces de escuchar opiniones discrepantes, confrontan y solucionar los problemas;
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finalmente la Identidad, referido al sentir de pertenencia a la organizacion, la sensacién

de compartir los objetivos personales con los de la empresa.
2.3. Definicion de términos basicos

Clima Organizacional: Se le denomina clima organizacional al ambiente de una

organizacion y como ésta se percibe e influye en sus colaboradores.

Contrato Laboral: Es el acuerdo escrito entre un empleador y el empleado, en donde
ambas partes se comprometen a cumplir con determinadas condiciones, el empleado

trabaja para el empleador a cambio de una retribucion.
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CAPITULO III. HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1. Supuestos cientificos basicos

Se puede asumir que el clima organizacional esta claramente relacionado con la
percepcion que el trabajador tiene hacia distintos aspectos de la empresa. Estos aspectos
estan vinculados con las cinco dimensiones (Palma, 2004) tales como: La autorrealizacion
personal, refiere a la apreciacion o deseo de superacion que sentira el trabajador, de tal
modo que esto le permita avanzar y sentirse realizado dentro de la organizacién. El
involucramiento, viene hacer la identificacion y compromiso que tiene el trabajador con
los valores, mision y objetivos de la empresa. En la supervision, se dan las valoraciones
del colaborador sobre la funcionalidad y alcance que este puede tener de sus superiores
frente a las actividades que realiza. La comunicacion, refiere a la claridad y coherencia
de la informacién pertinente que se da entre la empresa y el trabajador. En cuanto a las
condiciones laborales, se toman en cuenta los materiales que provee la empresa para el

cumplimiento de las funciones y la remuneracion.

Un indicador de un buen clima organizacional se evidenciaria en la satisfaccion de los

trabajadores con su horario lo cual es establecido en cada contrato laboral.

Tal como sefiala Rivera (2014) cuando explica la teoria de la motivacion e higiene de
Herzberg, en donde se describe como los trabajadores se encontraran influenciados por
la satisfaccion (resultado de la motivacion) e insatisfaccion (como resultado de los
factores de higiene); menciona que la dedicacion horaria se encuentra inmersa dentro de

ésta Ultima, especificamente dentro de las condiciones laborales.

Su importancia radica a que plantea que los horarios de turno normal son preferidos por

los trabajadores debido a que pueden disfrutar, de una forma mas estable, otras
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actividades de su vida personal a comparacion de un horario rotativo. Otro punto a tomar

en cuenta es que los de tiempo parcial cubren el tiempo con mayor demanda.

Considerando la teoria de Litwin y Stinger, el clima organizacional es un conjunto de
caracteristicas del entorno que van a ser apreciadas directa o indirectamente por los
colaboradores de esta forma el tipo de contrato laboral con el que se encuentran sujetos

los colaboradores influirian también en esta percepcion.

Segun su teoria ellos sefialan que el clima laboral se puede captar a través de nueve
modalidades tales como la Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio,

Relaciones, Cooperacion, Estandares de desempefio, Conflicto e Identidad.

De este modo, la dimension de estructura, concerniente a los formalismos, reglas o
procedimientos que se establecen para el buen desarrollo de una empresa estaria

relacionada con los contratos laborales, variable utilizada en nuestra investigacion.

Al respecto Juliao, Sdnchez y Martinez (2014) plantean un estudio en donde se evaltan a
trabajadores con las mismas funciones pero que cuentan con diferente contrato. Para
analizar el clima se evaluaron siete variables: Objetivos, Cooperacion, Liderazgo, Toma
de decisiones, Relaciones interpersonales, Motivacion y Control. Los resultados
indicaron que el clima se ve influenciado por el nivel de expectativas y por la connotacion

social a la cual se enfrentan los trabajadores.

Esta investigacion es importante debido a que ayudan en la fundamentacion del tema de
investigacion ya que se toman en cuenta los tipos de contrato y el ambiente donde
desarrollan sus actividades respectivamente, de esta forma se evidencia que el contrato

(que forma parte de la estructura) y el contexto de una organizacién impactaran en el
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comportamiento de todos sus miembros lo que finalmente se vera reflejado en el clima

laboral.

3.2. Hipdtesis

3.2.1. General

H:: Existen diferencias significativas en los puntajes correspondientes al Clima Laboral
que se presentan entre los colaboradores a tiempo completo y a tiempo parcial en una

empresa de comida rapida en Lima Metropolitana.

3.2.2. Especificas

H1.1: Existen diferencias significativas en los puntajes correspondientes a la dimensién de
autorrealizacion del Clima Laboral que se presentan entre los colaboradores a tiempo

completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima Metropolitana

H1.: Existen diferencias significativas en los puntajes correspondientes a la dimension de
involucramiento laboral del Clima Laboral que se presentan entre los colaboradores a
tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima

Metropolitana

H13: Existen diferencias significativas en los puntajes correspondientes a la dimensién de
supervision del Clima Laboral que se presentan entre los colaboradores a tiempo

completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima Metropolitana

H1.4: Existen diferencias significativas en los puntajes correspondientes a la dimension de
comunicacion del Clima Laboral que se presentan entre los colaboradores a tiempo

completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima Metropolitana
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H1s: Existen diferencias significativas en los puntajes correspondientes a la dimension de
condiciones laborales del Clima Laboral que se presentan entre los colaboradores a
tiempo completo y a tiempo parcial en una empresa de comida rapida en Lima

Metropolitana

3.3. Variables de estudio
-Tipo de contrato

-Puntajes correspondientes al clima laboral y los referidos a sus dimensiones:
Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y Condiciones

Laborales.

22



CAPITULO IV. METODO
4.1. Poblacion, muestra o participantes

La poblacién en esta investigacion se encuentra compuesta por trabajadores de
una cadena de comida rapida de Lima Metropolitana, constituida por 280 trabajadores.
La muestra fue obtenida de manera intencional, esto es de manera no probabilistica, por
lo cual las técnicas de analisis de datos seran las adecuadas a este tipo de muestreo. Se
considerd a 80 colaboradores para cada contrato laboral: tiempo parcial y tiempo

completo.
4.2. Tipo y disefio de investigacion

Este tipo de investigacion es de caracter basico o sustantivo ya que segin Sanchez
y Reyes (2015), trata de recoger informacion sobre el tema sobre el cual se desconoce a
fin de poder completar la informacion respectiva.
El disefio de investigacidn es descriptivo en modalidad comparativa. El disefio de acuerdo
a Sanchez y Reyes (2015) corresponde del procedimiento para poder contestar la pregunta
de investigacién, y si bien la nocion de disefio corresponde a una investigacion

experimental, puede utilizarse en una investigacion descriptiva.
4.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Con la finalidad de recoger los datos se aplico la Escala del Clima Laboral (Cl — SPC)

elaborada por Palma (2004), la cual se describe a continuacion.

Esta prueba del CL, esta compuesta por 50 items de tipo Likert que puntia de 1 a 5 puntos.
Permite explorar la percepcion global del ambiente laboral y especifico que tiene el

trabajador con relacion a su realizacion personal, involucramiento con sus tareas,
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supervision, obtencién de la informacion relacionada con su labor en coordinacion con

sus comparieros y las condiciones laborales que facilitan su tarea.

La ficha técnica es la siguiente.

La administracion puede ser de manera individual o colectiva el tiempo de aplicacion es
variable entre 15 a 30 minutos aproximadamente. Esta dividida en cinco factores o
dimensiones, que evalta distintos aspectos o dimensiones las cuales se describen a
continuacion.

Autorrealizacion: es la valoracion del trabajador con respecto a las posibilidades que la
organizacion favorezca su desarrollo individual y profesional.

Involucramiento: es la identificacion que tienen los trabajadores con respecto a los
valores institucionales y su compromiso con el desarrollo de la organizacion.
Supervision: es la apreciacion de funcionalidad y significacion de directivos en la
supervisién dentro del medio laboral en tanto relacion de soporte y orientacion para las
tareas que forman parte de su desempefio diario.

Comunicacion: es el nivel de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y precisién de la
informacion relacionada al funcionamiento interno de la organizacion como con la
atencion clientes internos o externos de la misma.

Condiciones Laborales: referido al medio fisico, elementos economicos y/o
psicosociales necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas que la

institucion provee.

Este instrumento esta debidamente validado, pues se establecieron correlaciones positivas
y significativas en las cinco dimensiones del clima organizacional (mayores a 0.5). Se
empled el andlisis del factor de extraccion y rotacion con el método de Varimax,

confirmando su validez. En cuanto a su confiabilidad presenta correlaciones de .97, (Alfa
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de Cronbach) y de 90 (Split Half de Guttman), indicando una alta consistencia interna de
los datos, por lo que se puede considerar su confiabilidad, tal como puede apreciarse en
la ficha técnica presentada a continuacion.

Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC Autora: Sonia Palma.

Administracion: Individual o colectiva Duracion: 15 a 30 minuto aproximadamente
Aplicacion: Trabajadores con dependencia laboral

Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con relacion
a la Autorrealizaciéon, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacién y
Condiciones Laborales.

Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo, jerarquia laboral
y tipo de empresa. (Muestra peruana: Lima Metropolitana).

Validez: Mayor a 0.5

Confiabilidad: Correlaciones de .97 (Alfa de Cronbach)

4.4. Procedimiento y técnicas de procesamiento de datos

Para la recoleccion de datos, se solicit6 el permiso a la empresa para la autorizacion de
evaluacion a sus trabajadores. Se contact6 a los participantes para coordinar los horarios
de evaluacion, luego se agrup6 al personal en grupos de 20 para poder explicarles el
proceso y evaluarlos, para este fin se les hizo firmar un consentimiento informado.

Para el proceso de la informacion obtenida de las pruebas se elabord una base de datos,
empleando el programa del SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) version 25.
Se calculé la prueba de Kolmogorov-Smirnov (Tabla 2) para determinar el tipo de
distribucion de los datos evidenciando una distribucion normal por lo cual se utilizo la

prueba paramétrica t de Student para el analisis de los datos.
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CAPITULO V. RESULTADOS
5.1. Presentacion de datos

En la tabla 1 se presenta los datos generales de la muestra representados por 42
trabajadores en horario de tiempo parcial y 38 en tiempo completo haciendo un total de
80 sujetos evaluados.

Tabla 1
Distribucion de trabajadores por tipo de contrato

Tipo de contrato Frecuencia  Porcentaje

Tiempo parcial 42 52.5
Tiempo completo 38 47.5
Total 80 100.0

En la tabla 2 se presenta la distribucion de normalidad, para este fin se utilizé la prueba
Kolmogorov-Smirnov y se hallé que no se rechaza la hipétesis de normalidad de

distribucién de datos.

Tabla 2

Prueba de distribucion de la normalidad de Kolmogorov-
Smirnov en trabajadores a tiempo completo y a tiempo

parcial
Participantes Estadistico K-S
80 0.058 0.200
*p <0.05

En la tabla 3 se presenta el puntaje obtenido con la prueba t de Student para determinar si
existen diferencias significativas entre trabajadores Tiempo parcial y Tiempo completo.

El puntaje t es igual a -.296 en la dimension clima laboral y la probabilidad es 0.768.

26



Tabla 3

Resultados de la prueba t para determinar diferencias en la percepcion del Clima
Laboral entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

. . Diferencia 95% de intervalo
Total de Diferencias i
. gl . de error p de confianza de la
participantes de Medias . . )
estandar diferencia
Inferior  Superior
80 -296 78 -1.810 6.114 768 -13.982 10.363
*p < 0.05

A continuacién, se presenta la tabla 4, en la cual se puede apreciar el puntaje con la prueba

t de Student para trabajadores, el cual es de -.745 en la dimension autorrealizacion y la

probabilidad es .459.

Tabla 4

Resultados de la prueba t para determinar diferencias en la dimension
autorrealizacion entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

. . Diferencia 95% de intervalo
Total de Diferencias ]
.. gl . de error p de confianza de la
participantes de Medias , . )
estandar diferencia

Inferior  Superior

80 - 745 78 -1.163 6.114 459 -4.272 1.946

*p < 0.05

La tabla 5 expone los puntajes obtenidos con la prueba t de Student para trabajadores el

cual es de -.174 en la dimension involucramiento y la probabilidad es .863
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Tabla 5

Resultados de la prueba t para determinar diferencias en la dimension
involucramiento entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

. . Diferencia 95% de intervalo
Total de Diferencias i
articinantes gl de Medias de error p de confianza de la
P P estandar diferencia

Inferior  Superior

80 -174 78 -.217 1,248 863 -2,701 2,268

*p < 0.05

En la tabla 6 se observan los puntajes entre trabajadores de tiempo parcial y a tiempo

completo donde la dimension supervision presenta un puntaje t de -.369 y una

probabilidad de .713.

Tabla 6

Resultados de la prueba t para determinar diferencias en la dimension supervision
entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

. ] Diferencia 95% de intervalo de
Total de Diferencias i
. gl . de error p confianza de la
participantes de Medias . . .
estandar diferencia

Inferior  Superior

80 -369 78 -.485 1.314 713 -3.101 2.131

*p <0.05

Se describe en la tabla 7, los puntajes obtenidos entre trabajadores de tiempo parcial y a
tiempo completo en donde se puede apreciar el puntaje t de -.563 en la dimensién

comunicacion y una probabilidad de .575.
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Tabla 7

Resultados de la prueba t para determinar diferencias en la dimensidn
comunicacion entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

. . Diferencia 95% de intervalo de
Total de Diferencias i
- gl . de error p confianza de la
participantes de Medias . ) .
estandar diferencia
Inferior  Superior
80 -563 78 -, 748 1,328 575 -3,392 1,896
*p < 0.05

La tabla 8 expone los puntajes obtenidos en la dimension de condiciones laborales
utilizando la prueba t de Student. Se evidencia un puntaje de .687 y una probabilidad

de.494.

Tabla 8

Resultados de la prueba t para determinar diferencias en la dimension condiciones
laborales entre trabajadores a tiempo completo y a tiempo parcial

. . Diferencia 95% de intervalo de
Total de Diferencias i
. g . de error p confianza de la
participantes de Medias . . .
estandar diferencia
Inferior  Superior
80 687 78 ,80326 1,16985 .494 -152574 3,13226
*p<0.05

5.2. Andlisis de datos

Con respecto a la hipotesis general referida a la comparacion de puntajes correspondientes

al Clima Laboral entre colaboradores con contrato a tiempo completo y a tiempo parcial,
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se encuentra que no existen diferencias significativas. Segun los datos que se muestran

en la tabla 3 la significancia encontrada es de 0.768 por lo que se rechaza esta hipotesis.

En la dimension de Autorrealizacion los resultados obtenidos nos muestran que al
comparar resultados no existen diferencias significativas entre los colaboradores de
tiempo parcial y tiempo completo, segin se observa en la tabla 4 por lo cual se niega la

hipétesis.

En el &rea de Involucramiento Laboral, al comparar colaboradores de tiempo parcial y
tiempo completo. Los resultados sefialan que no existen diferencias significativas, segin

se detalla en la tabla 5, rechazando asi la hipotesis.

En el area de Supervision, de acuerdo a los resultados hallados dentro de la muestra
estudiada no se encontr6 diferencias significativas entre los colaboradores de tiempo

parcial y tiempo completo, negandose la hipotesis respectiva.

Mientras que en el area de Comunicacion los datos obtenidos indican que no hay
diferencias significativas al comparar colaboradores de tiempo parcial y tiempo completo,

segun se muestra en la tabla 7, rechazando la hipétesis.

En la tabla 8, de acuerdo a los resultados arrojados en el area de Condiciones Laborales,
al comparar colaboradores de tiempo parcial y tiempo completo, se encontré que no

existen diferencias significativas por lo que se rechaza la correspondiente hipotesis.

5.3. Analisis y discusién de resultados

De acuerdo a la presente investigacion en la cual se estudio las variaciones del clima
laboral entre colaboradores con contrato a tiempo parcial y contrato a tiempo completo,

ademas de averiguar la percepcion sobre la autorrealizacion, involucramiento laboral,
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supervision, comunicacion y condiciones laborales de una empresa dedicada al rubro de

comida rapida se hallaron resultados que analizan a continuacion.

Tal como se presentd en la tabla 3 referida a la hipdtesis general, no existen diferencias
significativas en la percepcion del Clima Organizacional entre los colaboradores con un
contrato a tiempo parcial y a tiempo completo. Los resultados obtenidos sefialan que
ambos grupos no difieren con su percepcion lo cual evidencia que el clima laboral dentro

de la organizacion es percibido del mismo modo.

Esto contradice los resultados hallados en las investigaciones de Restrepo y Lopez (2013)
que estudian el clima laboral junto a otras cuatro variables en docentes universitarios, en
donde se encuentra que los profesores gozan de un buen clima laboral considerando una
diversidad de condiciones laborales referidas a materiales, organizacion, carga laboral,

calidad y también tipo de contrato.

Al respecto, Casana (2015) sefiala que las caracteristicas del medio, descubiertas directa
o indirectamente por el trabajador, forman parte del clima laboral, y si estas caracteristicas
son adecuadas y por tanto favorables al colaborador se podra percibir un contexto

adecuado y agradable para el desarrollo de sus labores.

En cuanto a la primera hipotesis especifica, segun figura en la tabla 4, referida a la
dimensién de Autorrealizacion en los colaboradores con contrato parcial y completo, se
hall6 que no difieren entre si, esto quiere decir que los trabajadores perciben similares

oportunidades para su desarrollo.

Los resultados descritos no coinciden con el estudio realizado por Nifio (2015) el cual
encuentra que colaboradores contratados en distintas modalidades obtienen resultados

diferentes al evaluar la dimensién de plan de carrera. Esto evidencia que la organizacién
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estudiada mantiene una capacitacion y formacién de forma equitativa y brinda las mismas

oportunidades de desarrollo a su personal.

Con respecto a la segunda hipotesis especifica, referida a la dimension de
Involucramiento laboral, tal y como se presenta en la tabla 5, la percepcion en esta
dimensién para los colaboradores con contrato parcial y completo no difieren entre si, lo
que indicaria que ambos grupos de trabajadores se sienten igualmente interesados y

comprometidos con su labor.

Lo planteado por Coluccio, Mufioz y Ferrer (2016) en su investigacion, no coincide con
este resultado, pues ellos sefialan que el compromiso aumenta en relacion a la estabilidad

de los contratos.

Kim y Lim (2007) citados en Coluccio et al. (2016), sefialan que el compromiso es un
aspecto muy importante para evaluar el clima en una empresa ya que es un indicador de

la identificacion del colaborador con la Institucion.

En la dimension de Supervision detallado en la tabla 6, de acuerdo a la tercera hipotesis
especifica, se hallo que no existen diferencias significativas al comparar los grupos con
contrato a tiempo completo y a tiempo parcial lo cual indica que ambos grupos son

apoyados y orientados para la realizacion de tareas.

Al respecto, y de manera indirecta, es bueno recordar que Gamarra (2014), realizé un
estudio en el andlisis de percepcidn en directivos y docentes en base a cuatro indicadores
del clima organizacional como son la confianza, presién, apoyo y reconocimiento,
hallando que la supervision genera variaciones si se enfatiza el control de las actividades,
ademas es sustancial la presencia de un liderazgo que involucre a los integrantes de un

equipo hacia un mismo objetivo y optimice la capacidad del trabajador.
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Por su parte Casana (2015) afirma que adicional a las retribuciones, los supervisores
deben brindar un soporte autdbnomo a sus trabajadores y fomentar un clima optimo a
través del empoderamiento, de esta manera el empleado percibird un ambiente laboral
positivo, lo cual influira en su motivacion, como también contribuira al buen clima

laboral, generando cambios efectivos.

Referente a la cuarta hipdtesis especifica relacionada a la dimension de Comunicacion y
expuesta en la tabla 7, se observa que la percepcion que tienen los colaboradores que
trabajan con contrato a tiempo completo y a tiempo parcial no se diferencian entre si,

sugiriendo por tanto un nivel similar y adecuado de comunicacion.

Cardona (2013) investigando las incidencias de la comunicacion entre jefes y empleados
en el clima organizacional de una empresa azucarera no encontr debilidades en la
comunicacion, especificando que los jefes como empleados demuestran estar informados

de lo que ocurre en su &rea de trabajo.

Pesaque (2016) quien estudia la percepcién del sindrome de burnout y clima laboral en
base a diez indicadores, hall6 las complejidades de este tema, pues encontré que unos
difieren con otros al indicar que la comunicacion se presenta de manera horizontal y en

algunos casos de manera vertical en funcién al tipo de informacion.

Finalmente, en la dimension de Condiciones Laborales sefialada en la quinta hipotesis
especifica y presentada en la tabla 8, los resultados muestran que no se tienen diferencias
significativas para los colaboradores que trabajan a tiempo completo y a tiempo parcial.
Esto se indica que la percepcion que tienen ambos grupos hacia la organizacion es similar,
con respecto a su ambiente de trabajo, herramientas que facilitan sus tareas, ademas de

ser reconocidos salarialmente de acuerdo al mercado laboral.
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Al respecto, este resultado estaria reflejando lo que Casana (2015) indica en el sentido de
que los trabajadores se interesan porque su ambiente de trabajo sea comodo y adecuado
el cual les brinde bienestar personal y facilite el buen desempefio en la empresa, creando

por tanto un clima organizacional favorable.
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CAPITULO VI. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1. Conclusiones generales y especificas

En base a los resultados se concluye que la empresa en donde se realizé el estudio,
conformada por trabajadores con contrato a tiempo completo y tiempo parcial no cuenta
con diferencias en la percepcion del ambiente laboral.

Asi mismo, en cuanto a las dimensiones estudiadas se demuestra que no existen
diferencias en la percepcion del clima laboral entre ambos grupos de trabajadores.

Por lo tanto, al no encontrar diferencias se podria inferir que la empresa trata de brindar
o facilitar la misma atencion hacia todos sus colaboradores, preocupandose por el
desarrollo del colaborador, incentivando el compromiso, liderazgo y apoyo, y brindando
la comunicacién y condiciones de trabajo adecuados, de esta forma asegurarian que los
trabajadores se sienten comodos y con expectativas para cumplir con sus labores y de esta

forma contribuir con el desarrollo de la empresa.

6.2. Recomendaciones

Realizar mayores estudios del clima laboral enfocados en el rubro de restaurante o comida

rapida, adicionando las variables sexo, edad, cargo y tiempo de servicio.

Plantear estrategias que ayuden a la debida formacion y capacitacién de todas las areas

de la empresa para, que se pueda tener la seguridad y confianza de una adecuada toma

de decisiones en la nueva estructura organizacional.
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Desarrollar instrumentos validos y confiables, con las respectivas normas, para tener un

conocimiento cada vez mejor sobre el clima laboral

Implementar programas y capacitaciones que permitan el desarrollo de los trabajadores

para poder mantener un clima éptimo.

Se recomienda realizar evaluaciones semestrales a los colaboradores para continuar con

la medicién del clima organizacional que se vive dentro del area de trabajo.

6.3. Resumen.

En la presente investigacion se investigd sobre las diferencias entre las
modalidades de contratacidn en el clima organizacional en una empresa de comida rapida
en Lima Metropolitana. Con este fin se analizaron a 80 trabajadores, de los cuales 42
pertenecian al turno de tiempo parcial y 38 al tiempo completo. El instrumento fue la
Escala del Clima Laboral (ClI — SPC) de Sonia Palma, que evalta el Clima Organizacional
a través de cinco dimensiones las cuales son: autorrealizacion personal, involucramiento,
supervision, comunicacion y condiciones laborales. Los resultados encontrados muestran
que no existen diferencias significativas al comparar los contratos a tiempo completo con
el de tiempo parcial. Se comenta que esto se podria atribuir a que en la empresa existe
una percepcion aceptable sobre el clima laboral, lo cual se evidencia al comparar las cinco
dimensiones estudiadas y encontrar similitudes en la apreciacion en los colaboradores con

ambos tipos de contratos.

Términos clave: Palabras claves: Clima laboral — Contrato — Comida Rapida
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6.4. Abstract.

In this research we investigated the differences between contracting modalities
in the organizational climate in a fast food company in Metropolitan Lima. To this end,
80 workers were analyzed, of which 42 belonged to the part-time shift and 38 to full time.
The instrument was the Work Climate Scale (Cl - SPC) of Sonia Palma, which assesses
the Organizational Climate through five dimensions which are: personal self-realization,
involvement, supervision, communication and working conditions. The results show that
there are no significant differences when comparing full-time and part-time contracts.
This could be attributed to the fact that there is an acceptable perception of the work
environment in the company, this is evidenced by comparing the five dimensions studied

and finding a similarity in the assessment of the collaborators with both types of contracts.

Key words: Working environment — Contract — Fast Food
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Anexo A.- Consentimiento Informado

Con la autorizacidn de la empresa y con fines especificamente académicos,

ACEPTO

NO ACEPTO

Participar del trabajo de investigacién sobre “Clima Organizacional en trabajadores de
fast food de Lima metropolitana”.
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