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Introduction

De acuerdo con Chiavenato (2011), el clima organizacional puede ser
definido como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que
son percibidas o experimentadas por los miembros de la organización y
que además tienen influencia directa en los comportamientos de los
empleados.

En un clima organizacional autoritario, la responsabilidad reside en la
autoridad y nadie participa o inicia una acción excepto cuando lo
impone el líder, cuando existe un clima cálido, democrático, las
personas son más productivas, viven satisfechas y menos frustradas, hay
compañerismo, cordialidad, cooperación, más pensamiento individual,
facultad creativa y mejor motivación.



Desarrollo

- Comportamiento Organizacional

- Características

- Satisfacción

- Cultura Organizacional

- Motivación

- Liderazgo



Teorías de Liderazgo

Teoría Clásica (1950-1960) Blake y Mouton. Grid Gerencial

Teoría que sustenta el clima organizacional de likert



Methodology

- Metodología Cuantitativa

- Documental 

- Descriptiva

- Diseño de Investigación No experimental



Methodology

Diseño metodológico

Población 

- Empleados de la sucursal Coppel Villa Guerrero (57 
empleados)

- Población de habitantes de Villa Guerrero

Muestra

- 278 habitantes 

Técnicas de Recolección de datos 

- Encuestas



Results
Análisis de datos descriptivo
• El 47% de los trabajadores se encuentran extremadamente satisfechos colaborando en COPPEL Villa

Guerrero

• 30% algo satisfechos y tan solo un4% extremadamente insatisfechos, se observa que el 70.18% considera que

son buenas las condiciones en las que se desempeña puesto que tanto la empresa y su espacio de trabajo son

cómodas en diversos factores, mientras que un 22.81% piensan que en su mayoría de las veces se siente

contentos/as trabajando de acuerdo a las condiciones de trabajo

• Se obtuvo un 7.02% de total de los encuestados quienes mencionaron que las condiciones físicas no son las

adecuadas para desarrollar de la mejor manera sus funciones asignadas por Coppel.

• En la experiencia de trabajo el 40.35% está muy de acuerdo de que es satisfactoria y gratificante, mientas que

el 50.88% de los encuestados solo está de acuerdo, un 7.02% se muestra de manera neutral en el

planteamiento y finalmente el 1.75% se encuentra un poco en desacuerdo desempeñando su función en el

cargo que ocupan en Coppel.



Results

• Un 42.11% están de acuerdo en que reciben la cantidad correcta de 
reconocimiento, mientras que un 7.02% están en desacuerdo, un 29.82% se 
encuentra de manera neutral y finalmente quienes están muy de acuerdo 
representan el 15.79%.

• Los beneficios que otorga la empresa a sus colaboradores están bajo los 
estándares que derivan de sus necesidades, lo que da entender es que la empresa 
es muy flexible en cuanto a ese aspecto, es por ello que un 43.86% representa 
aquellas personas estar muy de acuerdo, un 36.84% que están de acuerdo, siendo 
así un 17.54% que se define en un estándar neutro y tan solo el 1.75% del 100% 
considero que los beneficios son discrepar esto es, que están muy poco en 
acuerdo con los beneficios.



Correlacion

Empleados
• El tiempo que llevan trabajando los colaboradores se encuentra meramente en una relación negativa con la 

compensación esperada por parte de ellos (r= -.068) y una relación positiva con la promoción profesional que 
ofrece Coppel Villa Guerrero (r=.090), este caso se observa que hay una dependencia de variables; según el 
tiempo que lleven laborando se van a dar las promociones profesionales.

• En la pregunta 5 en cuanto a la cantidad que reciben los colaboradores y el reconocimiento, existe una

correlación positiva, (r=.094) en cuanto a que los colabores se sientan desafiados en su posición.

• La comunicación en cada departamento de los colaboradores se rechaza la hipótesis puesto que no existe una

relación directa positiva ni negativo en cuanto a esta hipótesis planteada.

• El desafío que enfrenta los colaboradores con otros puestos existe una correlación positiva a la forma en que

si reciben la cantidad o pago y el reconocimiento que le da el jefe (r=.094) de igual manera con el trato que le

dan (r=.090) y la manera en que el jefe es un buen mentor (r=.093) y una relación negativa con los

programas o beneficios que la empresa ofrece y que cumpla con las necesidades de los colaboradores.



Correlacion
Clientes
• Se da el caso que en la pregunta numero 11 existe una relación positiva, ya que el 

hecho de que el jefe sea un buen mentor tiene una dependencia en la forma en que 
el colaborador se sienta en el puesto (r=.093).

• La compensación que reciben los colaboradores cuando van más allá de los que

esperan, está relacionado directamente con el tiempo que llevan trabajando en

Coppel V.G. (r=-.068).

• El programa de beneficios que ofrece Coppel existe una relación negativa con el

tiempo que llevan trabajando (r=-.019) y en la forma en que los colaboradores se

sienten desafiados en Coppel según el cargo que desempeñan (r=.093).



Conclusions
De la motivación, se concluye en lo siguiente:

 Prevalece una sensación orgullo de pertenencia en la tienda departamental Coppel por parte de los
empleados

 Existe libertad de acción para la realización de su trabajo

 Existe un reconocimiento por el buen desempeño del personal.

 Las autoridades favorecen la iniciativa de los trabajadores 174

 Las condiciones de trabajo no son buenas y no hay preocupación por mejorarlas.

De la participación, se concluye en lo siguiente:

• No existe participación entre los diferentes departamentos para el logro de los objetivos, ni un buen espíritu

de equipo.

• No existe flujo de información ya que esta se encuentra concentrada en pocos grupos, limitando el desarrollo

de las metas comunes.

• No existe una postura o actitud que comprometa al cambio por parte del personal operativo, ni del superior.



Conclusions
En lo referente a liderazgo se concluye lo siguiente:

Que hay claridad en la distribución de las funciones, conocimiento en las metas
de las áreas de trabajo, además de que si existe un conocimiento del porqué de los
trabajos que se realizan los colaboradores

Que existe información de las nuevas técnicas o herramientas implementadas
para mejorar el trabajo; esfuerzo por cumplir las obligaciones; preocupación por
ofrecer ideas que mejoren la calidad del trabajo.

El personal considera que las autoridades si contribuyen en la realización
personal y profesional de ellos.

El personal considera que si hay retribución por parte de las autoridades a sus
actividades laborales

Que las promociones o las oportunidades de capacitación son diversas

Existe participación entre los diferentes departamentos para el logro de los
objetivos
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