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Resumen 
 

El presente estudio tiene como propósito principal analizar el clima laboral y su 

incidencia en la satisfacción del personal administrativo de la empresa Cementos 

Cibao, en el período enero – junio 2020. Este estudio se llevó a cabo dentro de un 

diseño metodológico no experimental y transversal. Es una investigación de campo 

con un nivel exploratorio y descriptivo cuya población general de la empresa es de 

700 empleados incluyendo puestos operativos y administrativos, de los cuales 100 

son administrativos de distintos niveles y departamentos y que constituyeron nuestra 

población, tomando como muestra 70, lo que constituye una muestra de un 70% de 

los colaboradores de la empresa con los que se realizó este estudio. 

 
 

La técnica utilizada fue la encuesta y la entrevista, bajo el instrumento de 

recolección de datos de la guía de observación y del cuestionario. La información 

recabada se procesó mediante un análisis cuantitativo que nos llevó a presentar 

los resultados a través de tablas de frecuencias y gráficos de segmentación, con 

sus respectivas interpretaciones. Al analizar los datos recabados y apoyados en 

las fuentes documentales y bibliográficas, se llegó a la conclusión de que según el 

grafico No. 27, denota que un 75.8%, para un total de 50 empleados encuestados, 

si se siente identificado con la empresa. Lo que indica es, que la empresa 

Cementos Cibao cuenta en su gran mayoría, con un equipo de empleados 

administrativos identificados con los objetivos y naturaleza misma de la empresa. 

 

 

El gráfico No. 59, en cuanto a los resultados obtenidos, se puede observar 

que el 47.0% de los empleados administrativos encuestados está de acuerdo de 

que en la empresa se experimenta un buen clima laboral, esto indicando que 

existe armonía, seguridad y estabilidad en el ambiente laboral. Este nivel de 

aceptación, va unido a los resultados arrojados en el gráfico No. 60, donde se 

puede observar que el 39.4%, para un total de 26 empleados encuestados, 

indicando que está de acuerdo en que la empresa pone en práctica técnicas para 

mantener un buen clima laboral. 
 



 

CONCLUSIONES 
 

 

El buen funcionamiento de una organización depende en un gran 

porcentaje, del ánimo o actitud que sus colaboradores y de que éstos se enfoquen 

en apoyar con el cumplimiento efectivo de sus funciones, los objetivos estratégicos 

de la empresa. El crecimiento y el desarrollo de las organizaciones demandan 

compatibilizar los intereses propios con los de sus recursos humanos, lo que 

resulta vital para cualquier organización atender, como punto de partida, las 

necesidades y expectativas de su personal, manteniendo un clima organizacional 

adecuado y de óptima calidad. 

 

 

En ese sentido, y luego de evaluar todas las variables de la investigación 

sobre el Clima Laboral y su incidencia en la satisfacción del personal 

administrativo de la empresa Cementos Cibao, en el período enero – junio 2020, y 

acorde a los objetivos planteados se concluye lo siguiente: 

 
 

En relación al objetivo específico No.1: el cual buscaba analizar los 

factores del clima laboral que inciden en la satisfacción del personal administrativo 

de la empresa Cementos Cibao, tomando en consideración las variables 

analizadas sobre ambiente físico, estructural y social vinculado con el trabajo en 

equipo, la comunicación, manejo de conflictos, así como también, variables 

relacionadas al nivel de motivación de los empleados y expectativas sobre la 

empresa, el liderazgo, la toma de decisiones, estabilidad laboral, políticas 

generales, así como, procedimientos sobre los diferentes puestos de trabajo y 

finalmente, lo relativo a la rotación del personal, el ausentismo y productividad, en 

atención a los porcentaje arrojados, se identificaron las siguientes fortalezas: 

 

 

• Área de Trabajo: 54.5% de los empleados está de acuerdo en que el 

espacio de su área de trabajo es adecuado para desempeñar sus tareas. 

 
 
 

 



• Infraestructura: 66.7% de los empleados está muy de acuerdo en que es 

segura la infraestructura de la empresa. 
 

• Trabajo en Equipo: 45.5% considera que se trabaja en equipo en sus 

áreas; 48.5% consideran positiva la relación con su equipo de trabajo; 57.6 

% de los empleados administrativos se sienten a gusto y cómodos en sus 

equipos de trabajo; 
 

• Liderazgo: 45.5% de los empleados, están de acuerdo en que su 

supervisor inmediato es un buen líder; 56.1% de los empleados que 

considera que es muy buena la relación con su supervisor inmediato. 
 

• Toma de decisiones: 50.0%, de los empleados encuestados, manifestaron 

que su supervisor inmediato les toma en cuenta para la toma de decisiones 

dentro de su puesto de trabajo; 
 

• Estabilidad Laboral: 42.4%, de los empleados expresan estar muy de 

acuerdo en que la empresa brinda estabilidad laboral; 
 

• Políticas generales: 40.9%, de los empleados están de acuerdo en que se 

cumplen; 
 

• Políticas y Procedimientos específicos: 54.5% de los empleados que 

dice sentir seguridad al realizar las tareas de su puesto porque cuentan con 

políticas y procedimientos necesarios. 

 
 

Por lo antes indicado, se concluye que, los factores del clima laboral que más 

influyen en la satisfacción del personal administrativo de la empresa son, el 

liderazgo, trabajo en equipo, toma de decisiones, seguridad en la infraestructura, y 

políticas y procedimientos definidos, ya que fueron los factores con porcentajes 

más altos en la encuesta y entrevista realizadas. 

 
 

Estos factores impactan de manera muy positiva en la satisfacción del personal, ya 

que los mismos manifestaron en su gran mayoría que en los departamentos 

administrativos se ejerce de manera efectiva el liderazgo, se trabaja en equipo 

generando un ambiente de cooperación y armonía que facilita el cumplimiento de sus 

tareas diarias, las opiniones de los empleados son valoradas a la hora de tomar 

 



decisiones, las políticas generales de la empresa se conocen y cumplen por todos 

sus miembros, así como, las políticas y procedimientos propios de los puestos, 

generando que los empleados trabajen con seguridad respecto de sus funciones 

específicas que deben desarrollar. 

 
 

Conviene precisar que, el medio ambiente humano y físico en el que desarrolla el 

trabajo cotidiano es de importancia para la satisfacción laboral, ya que este se 

encuentra estrechamente vinculado con la interacción en la empresa, con las 

máquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada empleado, las condiciones 

físicas medioambientales en las que se desarrolla el trabajo, la iluminación, el sonido, 

la distribución de los espacios, la ubicación (situación) de las personas y los utensilios, 

son factores que facilitan el bienestar de las personas que pasan largas horas en el 

trabajo y repercute en la calidad de sus labores. Aspectos que están bien valorados 

por los empleados de Cementos Cibao. 

 
 

Del mismo modo, la incidencia del clima laboral en la empresa Cementos Cibao se 

reconoce como positiva, en atención a que sus empleados han manifestado sentirse 

cómodos en sus áreas de trabajo, que la empresa les genera seguridad y estabilidad, 

las relaciones con sus compañeros y sus supervisores son muy buenas y, por tanto, 

existe armonía en el ambiente laboral que facilita el flujo de las labores, lo que 

también se refleja en los niveles de productividad de la empresa. 

 
 

Al analizar en sentido general todos los factores antes descritos, se debe 

significar, que la empresa Cementos Cibao, tiene como punto de enfoque principal, el 

cuidar cada uno de los mismos, ya que conoce el nivel de incidencia que tienen 

respecto de la satisfacción del personal. Los resultados obtenidos evidencian que la 

empresa se mantiene en proceso de seguimiento y mejora continua de estos factores, 

con miras a garantizar el equilibrio que representan dentro de la dinámica del clima 

laboral y su impacto en la satisfacción de sus empleados. 

 
 
 
 



De la misma manera y acorde a los resultados de la investigación, se 

identificaron algunas áreas de mejora, con relación a los siguientes aspectos: 

 

 

• Trabajo en Equipo: 14.6 % manifiesta estar indeciso o probablemente no ser 

escuchado dentro de su equipo de trabajo; 28.8 % señala no estar muy de 

acuerdo o indeciso sobre un buen nivel de compañerismo en la empresa. 
 

• Rotación: 43.9 % considera alto el nivel de rotación del personal 

administrativo; 
 

• Estabilidad Laboral: 18.1% de los empleados manifestaron no sentir que 

la empresa les brinda estabilidad laboral. 

 

 

Respecto al trabajo en equipo, se reconoce dentro de la empresa como un 

área de mejora, la comunicación y el nivel de compañerismo que se desarrolla en 

el entorno laboral. Cuando dentro de los equipos de trabajo se fomenta una 

comunicación asertiva, en donde las observaciones o críticas se plantean de 

manera constructiva en atención a las funciones que cada uno de los empleados 

desempeña para apoyar los objetivos de la empresa, de manera automática tiene 

un impacto positivo en nivel de compañerismo, haciendo que el clima laboral 

mejore considerablemente. 

 
 

Es una alerta importante de cara al impacto que general en el clima, el alto 

porcentaje de rotación y la estabilidad laboral que experimenta el personal. Es un 

factor a tomar en consideración, a raíz de las opiniones encontradas de los 

directivos entrevistados respecto a la estabilidad laboral que ofrece la empresa, y 

los niveles de rotación y ausentismo del personal, puesto que algunos señalaron 

sus niveles de rotación como normales, mientras que otros lo identificaron como 

una oportunidad de mejora para la empresa, se considera que si bien, la empresa 

obtuvo un alto porcentaje en cuanto a la valoración de la estabilidad que brinda al 

personal, no menos cierto, es que la misma puede verse limitada por el alto nivel 

de rotación. 

 
 

 



En cuanto al objetivo específico No. 2: Determinar el nivel de satisfacción 

del personal administrativo de la empresa Cementos Cibao, en donde se tomaron 

en consideración aspectos tales como la supervisión, las oportunidades de 

crecimiento de los empleados, los planes de compensación y remuneración, así 

como, entre otros aspectos, se determinaron como puntos fuertes, los siguientes: 

 
 

• Supervisión del personal: 43.9%, de los empleados están muy de 

acuerdo en que su supervisor inmediato ejerce buen nivel de control en su 

área de trabajo. 

 
• Oportunidad de crecimiento: 40.9%, manifiesta que definitivamente si 

sienten que podrían crecer profesionalmente en la empresa. 

 
• Planes de Capacitación: 47.0% señaló que la empresa ofrece planes de 

capacitación para su crecimiento. 

 
• Remuneración: 63.6%, indicó que están muy de acuerdo en que la 

empresa tiene buenos planes y beneficios de remuneración, en 

comparación con otras del mercado. 

 
 
 
 

En atención a los anterior, se concluye que los directivos de la empresa se 

manejan con un buen nivel de liderazgo, que les permite motivar a sus empleados 

en el cumplimento de sus metas instándoles a reconocer la importancia del 

cumplimiento efectivo de sus funciones para apoyar los objetivos generales de la 

empresa. La supervisión se desarrolla conforme a los estándares establecidos 

para que se mantenga la productividad, sin que los empleados se sientan 

perseguidos o maltratados por sus supervisores inmediatos. 

 

De igual manera, Cementos Cibao se ocupa de mantener capacitados a sus 

empleados, respaldados en un plan de carrera que cumple con las expectativas de 

un alto porcentaje de los empleados administrativos. 

 
 
 
 



En sentido general, los empleados administrativos experimentan un buen nivel de 

satisfacción laboral, permitiendo establecer que estos se sienten valorados y con 

posibilidades de crecimiento profesional, y consideran como muy buenos los planes 

de compensación y remuneración que perciben como fruto de su trabajo y esfuerzo. 

 
 
 
 

Tomando en consideración los hallazgos de la investigación, se presentan las 

oportunidades de mejoras identificadas vinculadas a los mismos aspectos antes 

señalados: 

 

• Supervisión del Personal: 25.8% de los empleados considera como 

regular la relación con su supervisor y no se sienten respaldados por éste; 

el 34.9% de los empleados manifiesta estar indeciso, o que probablemente 

o definitivamente su supervisor tiene preferencia por alguno de sus 

compañeros; el 21.2% señala que no está de acuerdo ni muy de acuerdo 

en la forma en que se manejan los conflictos dentro de su departamento de 

trabajo; 13.6% indica que no está de acuerdo ni en desacuerdo con la 

manera en que su supervisor inmediato les motiva. 

 
• Plan de Capacitación y de Carrera: 13.6% de los empleados manifiesta 

no estar de acuerdo ni en desacuerdo en los planes de capacitación de la 

empresa; 31.8% indicó que la empresa no trabaja con el desarrollo del plan 

de carrera para sus empleados. 

 
• Remuneración: 31.8% de los empleados encuestados manifestaron estar 

en desacuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo con la remuneración que 

reciben en comparación con el trabajo que realizan. 

 

Si bien un alto porcentaje de los empleados se sienten satisfechos con sus 

supervisores, no menos cierto es que, existen grandes oportunidades de mejora 

vinculadas a cierto nivel de preferencia de los supervisores respecto de algunos 

empleados del área, lo que puede fomentar un desequilibrio en el clima laboral 

que impacte negativamente la productividad de la empresa 



A esto se le suma, la falta de manejo apropiado para la solución de los conflictos 

que naturalmente surgen dentro de los equipos de trabajo, y otro indicador que 

finalmente, también puede impactar negativamente en la satisfacción de los 

empleados, es la falta de técnicas específicas de motivación de los empleados. 

 
 

En lo relativo a los planes de capacitación y desarrollo de carrera, es innegable 

que la empresa se ocupa en mantener capacitados en sus respectivas áreas a sus 

empleados, pero se evidencia como una oportunidad de mejora que se realicen 

capacitaciones de más alto nivel y con relieve internacional, para continuar 

fortaleciendo las competencias del personal administrativo de la empresa, así como 

también incentivarlos mediante políticas definidas de promociones 

 
 

La remuneración de los empleados administrativos de Cementos Cibao es 

un punto que amerita atención, ya que la mayoría de los empleados consideraron 

que la empresa les pagaba buenos salarios con relación a otras empresas de la 

misma naturaleza en el mercado, pero otro gran porcentaje sentían que su salario 

no era equitativo o no se correspondía con la carga laboral asignada. No puede 

dejar de señalarse la repercusión que tiene la remuneración en la satisfacción de 

los empleados, por lo que es un indicador que debe llamar la atención de los 

directivos y el Departamento de Recursos Humanos para que realice una justa 

valuación de los puestos. 

 

 

En cuanto al objetivo específico No. 3: Identificar acciones que se llevan a 

cabo desde el Departamento de Recursos Humanos para mejorar el clima laboral 

de la empresa Cementos Cibao, en función a los resultados obtenidos se 

establecieron algunos aspectos positivos, tales como: 

 
 

• Políticas generales: 40.9%, de los empleados están de acuerdo en que se 

cumplen; 
 

• Técnicas de motivación: 39.4%, de los empleados señala que en que la 

empresa pone en práctica técnicas para mantener un buen clima laboral; 

 



El Departamento de Recursos Humanos se encarga de darle seguimiento al 

cumplimiento de las políticas generales de la empresa, de manera tal que todos 

los empleados se identifiquen con la misma y conozcan de manera clara las 

normativas que conforman la filosofía institucional de Cementos Cibao. 

 
 

Del mismo modo, los empleados reconocen que la empresa desarrolla y 

pone en práctica técnicas para mantener un buen clima laboral, actividad que en 

consonancia con la directiva de la empresa lleva a cabo del Departamento de 

Recursos Humanos. 

 
 

De igual manera, se evidencian como debilidades que ameritan atención 

inmediata: 
 

• Políticas generales: 27.3% de los empleados señalaron no estar de 

acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo en que las políticas generales 

de la empresa se cumplen. 
 

• Técnicas de motivación: 28.7% de los empleados manifestaron no 

estar de acuerdo, ni de acuerdo ni en desacuerdo de que la empresa 

pone en práctica técnicas de motivación. 

 
 

Se considera un porcentaje de interés, para fines de implementación de 

mejoras, ese 27.3% de los empleados que no están muy de acuerdo con que se 

cumplen las políticas generales de Cementos Cibao, ya que esto puede ir 

socavando el ambiente laboral, ya que no se sienten satisfechos en ese sentido. 

 
 

En cuanto a los referentes a las técnicas de motivación, si bien un considerable 

porcentaje manifestó que se ponen en marcha técnicas de motivación para los 

empleados, no podemos dejar de mencionar que, de manera precisa no fueron 

identificadas las técnicas que utilizan la empresa o sus supervisores para mantener 

motivados y empoderados a sus supervisados. Tomando de igual modo, aquellos 

empleados que establecieron no estar de acuerdo ni en desacuerdo, en que se 

pongan en marcha acciones de motivación del personal, por lo que, se considera 

 



importante que se definan políticas claras en ese sentido, ya que técnicas como el 

coaching, benchmarking, pueden resultar bastante útiles. 

 

 

Finalmente, en el objetivo general: Evaluar el clima laboral y su incidencia 

en la satisfacción del personal administrativo de la empresa Cementos Cibao, se 

concluyó lo siguiente: 

 
 

Partiendo de los resultados finales de ésta investigación, en los que el 

75.8% de los empleados administrativos encuestados definitivamente se sienten 

identificados con la empresa; 72.7% manifestó sentirse motivado con las funciones 

que realiza en su puesto, se estableció que el Clima Laboral del área 

administrativa, es satisfactorio, enfatizando también la buena comunicación y 

relación entre compañeros, así mismo con sus superiores. Existe una buena 

relación entre el clima organizacional y el desempeño laboral de los empleados de 

la empresa Cementos Cibao. 

 
 

 

En Cementos Cibao existe un muy buen clima laboral que incide de manera 

directa y positiva en la satisfacción del personal administrativo de la misma. Cabe 

señalar que, el ambiente laboral depende del trato que un jefe puede tener con 

sus subordinados y la relación entre el colaborador de la institución, elementos 

que conforman lo que se denomina el Clima Laboral. 

 
 

 

La empresa se enfoca en cuidar cada uno de los factores que intervienen en el 

clima laboral, ya que conoce el nivel de incidencia que tienen respecto de la 

satisfacción del personal, se empeña en mantener los empleados motivados e 

identificados con los objetivos de la empresa. Mantiene un proceso de seguimiento 

y mejora continua de estos factores, con miras a garantizar el equilibrio que 

representan dentro de la dinámica del clima laboral y su impacto en la satisfacción 

de sus empleados. 

 

 



 

 

En sentido general se identificaron algunos puntos relevantes para continuar 

fomentando el buen clima laboral dentro de Cementos Cibao, tales como: La 

capacitación continua del personal a nivel superior e internacional; Disminuir la 

alta tasa de rotación del personal administrativo y definir técnicas claras de 

motivación y empoderamiento del personal. 
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