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RESUMEN

La investigacion se desarrolld en la ciudad de Huancavelica, en una muestra de 32
trabajadores del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015, el
objetivo principal fue determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica.

El tipo de investigacion utilizado fue aplicada, con nivel de investigacion Correlacional,
ademas se empled los métodos de investigacion general (Cientifico), método deductivo,
Correlacional, con disefio de investigacion Experimental: Transeccional - Descriptivo —
Correlacional, donde el universo de estudio consta por 32 trabajadores considerados en la
modalidad de contrato CAS.

Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion fueron de la encuestas, el

cuestionario de encuesta; del fichaje las fichas de resumen, bibliograficas y de resumen;

de la observacion se tiene a las fichas de. Dentro de las técnicas de procesamiento y

andlisis de datos se utilizé el programa SPSS v.22. Y finalmente se proceso6 la “r’ de

Pearsony la prueba ‘" para contrastar las hipétesis de investigacion.

En la investigacion se determind que el clima organizacional tienen una relacién positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en
la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=71%
que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva
media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el
desempefio laboral.

Por lo que se recomienda a la institucion CUNA MAS, fortalecer el clima organizacional que
se tiene, como resultado de nuestra investigacion para crecentar del 53% a mas, realizando
jornadas de sensibilizacion mediante talleres, capacitaciones, jornadas de afianzamiento de
normas de convivencia.

También se recomienda a la institucion y los directivos, gestionar y realizar capacitaciones
referentes a temas de cumplimiento de las funciones encomendadas a cada uno de los
trabajadores, toda vez que se observa de acuerdo a nuestra investigacidn que solo un poco
mas de la mitad los trabajadores desempefian adecuadamente sus funciones, y el resto que

son alrededor del 44 %, cumplen medianamente el desempefio.



INTRODUCCION

La creciente complejidad competitiva, basada en los productos y servicios, de las
organizaciones publicas y privadas, ubicadas a la dindmica organizacional, existe cambios
y revisiones constantes en los procesos administrativos que estan conformados por la
planeacion, organizacion, direccion y control las cuales simplifican el trabajo al establecer
principios, métodos y procedimientos para logar una mayor rapidez y efectividad de la
organizacion.

Cuando se habla de clima organizacional nos referimos al ambiente interno en que opera
la organizacion, el cual esta influido légicamente por la calidad de sus relaciones con el
contexto que envia y recibe informacion para la toma de decisiones.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econdémicas y demograficas
estan causando un gran impacto sobre el clima organizacional, estas nuevas tendencias y
los cambios dindmicos hacen que las organizaciones y las instituciones publicas, como
privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnologicos,
los hechos han dejado de tener solo relevancia y han pasado a tener como referencia al
mundo.

El clima organizacional cumple una funcién importante pues nos da a conocer practicas y
valores como la solidaridad entre colegas de trabajo, consideramos que las relaciones que
rodean al ser humano son multiples. Sin embargo las mas importantes son aquellas que
denominamos: relaciones sociales, que estan constituidas por un conjunto de relaciones
interpersonales, intergrupales, personales—grupales y toda la gama de combinaciones.
Bajo esta perspectiva nos permitié formular el siguiente problema: ;Qué relacién existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional
Cuna Mas en la provincia de Huancavelica — 20157

El motivo por la que se desarrollé el estudio del clima organizacional y el desempefio
laboral del personal en el Programa Nacional Cuna Mas de la Provincia de Huancavelica
- 2015 se basa en el sustento de que, el primer aspecto le brinda vitalidad a los sistemas
organizativos y permite una mayor productividad por su evidencia vinculacién con el
recurso humano. Asi mismo es necesario resaltar que el clima organizacional refleja las
facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su
productividad o para encontrar su punto de equilibrio.

En tal sentido el trabajo se justifico por la necesidad de contar con la informacion valiosa

respecto ala relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
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del personal en el Programa Nacional Cuna Mas de la Provincia de Huancavelica - 2015;
por ello, el propdsito fue determinar la relacion que existe entre el clima organizacional con
el desemperio laboral, ya que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales
dependen de un eficiente desempefio de los trabajadores que laboran dentro de la
institucion.

En lainvestigacion se determind como el objetivo principal determinar la relacion que existe
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa Nacional
Cuna Mas en la provincia de Huancavelica — 2015.

Por consiguiente la hipdtesis general que se determiné fue: Existe una relacion directa y
significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del
Programa Nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica — 2015.

La Escuela Gestalt, la cual se centra en la organizacion de la percepcion, entendida como
el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la
percepcion del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en et
mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que les rodea
basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en funcion de la forma en
que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion del medio de trabajo y del entorno
es lo que influye en su comportamiento.

El presente proyecto de investigacion que pongo a consideracion esta organizado en cuatro
capitulos.

El capitulo I, considera aspectos, planteamiento del problema, el analisis ha permitido
diagnosticar, analizar e interpretar el clima organizacional y su relacion con el desempefio
laboral en el personal del programa nacional cuna mas en la provincia de Huancavelica.

El capitulo Il, comprende el marco tedrico conceptual, consideramos que es la parte
particular del estudio a través del cual se ha realizado los fundamentos técnicos — cientifico
de estudio, tratando de encontrar modelos que van a permitir explicar las condiciones del
clima organizacional y sus procedimientos en cuanto al desempefio laboral de los
trabajadores como instrumentos convenientes.

El capitulo Ill, Comprende la metodologia y técnicas de investigacion, utilizando en el
presente estudio: Poblacién y contexto de estudio, referido al ambito de observacion,
considerando cifras cuantitativas de la poblacién objeto de estudio, técnicas para la

recoleccion de datos, se aplicé estrategias de obtencion de informacién de cada aspecto
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observado a través de las encuestas y ofras técnicas de recoleccion de datos,
procesamiento informatico y analisis de datos, la organizacion, clasificacion, codificacion y
tabulacion de la informacidn que permitié obtener datos significativos sobre el objeto de
estudio.

Capitulo IV, resultados obtenidos, el estudio induce a tener que evaluar y proponer acciones
que conlleven a mejorar la situacion en la que se encuentra. El clima organizacional y como
incide en los trabajadores del programa nacional cuna mas en la provincia de Huancavelica,

finalmente se trata sobre la conclusiones y recomendaciones.

Los autores
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CAPITULO |
PROBLEMA

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Cuando hablamos de clima organizacional nos referimos al ambiente interno en que opera
la organizacion, el cual esta influido l6gicamente por la calidad de sus relaciones con el
contexto que envia y recibe informacion para la toma de decisiones. En el clima influyen,
la practica, todos los factores objetivos y subjetivos presentes en las instituciones, las
formas y condiciones de trabajo, los estilos de direccion, los sistemas de compensacion,
las relaciones interpersonales, los procesos comunicacionales internos y externos,
ascendentes y descendentes, horizontales, formales e informales. Cada organizacion es
Unica y todo grupo humano desarrolla caracteristicas especiales. La singular cultura de una
organizacion es el producto de todas sus caracteristicas: sus integrantes, sus éxitos y sus
fracasos. Al margen de las normas establecidas cada organizacion desarrolla una
personalidad determinada.
La calidad de vida laboral de una organizacion esta mediada por el entorno, el ambiente,
el aire que se respira en una organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral
constituyen tareas sistematicas, que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a
los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucidn a la institucion
de un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.
El Programa Nacional Cuna Mas es un programa social focalizado a cargo del Ministerio
de Desarrollo e Inclusién Social (MIDIS), cuyo objetivo es mejorar el desarrollo infantil de
nifias y nifios menores de 3 afios de edad en zonas de pobrezay pobreza extrema,
para superar las brechas en su desarrollo cognitivo, social, fisico y emocional; cumpliendo
con los siguientes objetivos estratégicos:
- Disefar e implementar servicios pertinentes y de calidad orientados al desarrollo
integral de nifias y nifios pobres y extremo pobres menores de 3 afios de edad,

involucrando a sus familias en la planificacion y ejecucion de actividades.
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- Involucrar la participacion de la comunidad, la sociedad civil, el sector privado y
entidades de gobierno, en la gestidén y financiamiento de servicios orientados a la
atencién integral de la primera infancia, fundamentalmente en zonas de pobreza y
pobreza extrema.

- Ampliar la cobertura de los servicios a la infancia temprana focalizada en zonas de
pobreza y pobreza extremos.

El clima organizacional cumple una funcién importante pues nos da a conocer practicas y
valores como la solidaridad entre colegas de trabajo, consideramos que las relaciones que
rodean al ser humano son multiples. Sin embargo las mas importantes son aquellas que
denominamos: relaciones sociales, que estan constituidas por un conjunto de relaciones
interpersonales, intergrupales, personales—grupales y toda la gama de combinaciones.
Uno de los problemas que se viene generando en muchas de las organizaciones de
nuestro pais y por qué no decirlo a nivel regional o local esta centrada en el tema del
clima organizacional, tema que es la preocupacién para muchas organizaciones y que en
algunos casos esta conllevando al desorden y caos peligrando la institucionalidad de estas;
asimismo, podemos sefialar que en muchas de estas no le dan la importancia debida,
pese a lo gravitante que esto significa para poder desarrollar una organizacion.

Se puede observar que en el Programa Nacional Cuna M&s de la Provincia de

Huancavelica se viene trabajando con desinterés, y objetivos nada claros con grupos

individualistas y personalistas, conllevando a un clima organizacional hostil, de presion,

amedrentamiento que solo llevara a la inestabilidad y caos de la institucion.

El Programa Nacional Cuna Mas de la Provincia de Huancavelica, sin embrago no

cumple con estos procedimientos pues la escasez de valores es notable, falta de un clima

organizacional pone en riesgo los intereses de la institucion; pues proyectan parte de la
imagen que las personas perciben de la institucion, la cual ira decayendo con el transcurrir
del tiempo.

El aspecto econdmico es un factor importante para un buen clima organizacional, pues

funciona como una motivacion para el personal, esta viene con los presupuestos que se le

asigna a la organizacién; es muy conocido que aquellas personas que trabajan muy
comprometidas con su organizacion tiene un buen ingreso econémico. Por otro lado, un
buen clima organizacional permitira analizar y tratar el problema desde wuna
perspectiva  excelente, fundamentada en el rendimiento laboral lo cual esta

estrechamente relacionado con la identidad que es parte de la cultura; esta a su vez es un

15



importante factor dentro de la institucion, pues ello es el comportamiento y la calidad de
servicio que brinda el personal.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econdmicas y demograficas
estan causando un gran impacto sobre el clima organizacional, estas nuevas tendencias y
los cambios dinamicos hacen que las organizaciones y las instituciones publicas, como
privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia los avances tecnoldgicos,
los hechos han dejado de tener solo relevancia y han pasado a tener como referencia al
mundo. Sin embrago hoy el Programa Nacional Cuna Mé&s de la  Provincia de
Huancavelicano se orienta a estas nuevas tendencias, pues no existe una cultura que
identifique y caracterice al personal de esta institucion.

El problema real es que en esta institucion el clima organizacional tiene poca
importancia debida, la préctica de ésta se da de manera hibrida y corre el riesgo de
extincion y sin mucha lucidez; ello desde nuestro punto de vista es un problema relevante
y amerita por lo tanto una investigacion especifica, tal como lo estamos planteando para la
presente investigacion, toda a la vez que el asunto no pueda continuar, ni tampoco se
pueda dejar a la resolucion del tiempo.

Por otro lado, para poder analizar y tratar el problema desde la perspectiva del rendimiento
laboral del personal, se hace necesario y fundamental crear un clima organizacional
favorable, con el prop6sito no de generar un cambio total en esta institucion, sino mas bien,
en la creacion de una cultura organizacional en el Programa Nacional Cuna Mas en la
Provincia de Huancavelica, que lo deje institucionalmente frente a los nuevos tiempos.

Bajo esta perspectiva nos permitimos formular el siguiente problema:

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21.  Problema General
¢ Qué relacion existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal

del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 20157

1.2.2.  Problemas Especificos

e ;Qué relacion existe entre el ambiente fisico y el desempefio laboral en el personal
del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 20157

e ;Qué relacion existe entre el ambiente social y el desempefio laboral en el personal
del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 20157
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e ;Qué relacion existe entre las actitudes y valores en el desemperio laboral en el
personal del Programa Nacional Cuna Més en la Provincia de Huancavelica — 20157

1.3. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.  Objetivo General
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en

el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015.

1.3.2.  Objetivos Especificos

e Determinar la relacion que existe entre el ambiente fisico y el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Ma&s en la Provincia de
Huancavelica — 2015.

e Determinar la relacion que existe entre el ambiente social y el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica — 2015.

e Determinar la relacién que existe entre las actitudes y valores en el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Ma&s en la Provincia de
Huancavelica — 2015.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El motivo por la que se desarroll6 el estudio del clima organizacional y el desempefio
laboral del personal en el Programa Nacional Cuna Mas de la provincia de Huancavelica
- 2015; se basa en el sustento de que, el primer aspecto le brinda vitalidad a los sistemas
organizativos y permite una mayor productividad por su evidencia vinculacién con el
recurso humano. En el mundo actual este fenémeno se valora y ha tomado auge ante la
necesidad de comprender todo lo que influye en el rendimiento de las personas, como
condicion ineludible en la obtencion de la excelencia en el proceso de cambio y asi lograr
una mayor eficiencia organizativa, esto lleva a una intensa competencia en el campo
nacional e internacional referente al desarrollo de metodologias para su evaluacion
permanente.

Asi mismo es necesario resaltar que el clima organizacional refleja las facilidades o

dificultades que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para
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encontrar su punto de equilibrio. Es por ello que cuando se evalua el clima lo que se hace
es determinar, mediante la percepcion de los trabajadores, cuales son las dificultades que
existe en las entidades y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras
organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo actuando como
facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los objetivos de las
instituciones.

En tal sentido el trabajo se justifica por la necesidad de contar con la informacion valiosa
respecto ala relacion que existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral
del personal en el Programa Nacional Cuna Més de la provincia de Huancavelica — 2015;
por ello, el propésito es determinar la relacion que existe entre el clima organizacional con
el desemperio laboral, ya que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales
dependen de un eficiente desempefio de los trabajadores que laboran dentro de la

institucion.

18



CAPITULOI

MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Definido el planteamiento del problema y determinado los objetivos que precisan los fines
del proyecto de investigacion, es necesario establecer la referencia de otras

investigaciones relacionados a nuestra investigacion, siendo éstas:
2.1.1. A Nivel Internacional

A. Arratia (2010) en su tesis, “Desempefio Laboral y Condiciones de Trabajo Docente en
Chile: Influencias y Percepciones desde los Evaluados”, Universidad de Chile; concluye
que:

— Es relevante de destacar la importancia de la relacion entre condiciones de trabajo,
desempefio y la Evaluacién de Desempefio Docente. Si bien esta relacién no era clara
al inicio de la investigacion y se encontraba enunciada mas bien como una hipétesis de
trabajo, luego de la investigacion es posible encontrar vinculos entre estas tres
variables. Asi, es posible indicar que para los docentes las condiciones materiales de
trabajo y la satisfaccién laboral se encuentran relacionadas y mediadas por el sentido
vocacional de la profesion, aun cuando aquellos con mejores resultados se centran aun
mas en el sentido profesional y en la necesidad de realizar procesos de evaluacion
docente, lo que permite vislumbrar una clara conexion entre estos elementos.

B. Yubisay, (2013) en su tesis: “Clima Organizacional y Desemperio Laboral del Docente
en Centros de Educacion Inicial”, Universidad Del Zulia — Venezuela; Luego de analizar

los resultados obtenidos se desprenden de ellos las siguientes conclusiones:
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— El tipo de clima organizacional identificado en los Centros de Educacion Inicial, del
Municipio Mara, estado Zulia, es el autoritario, percibiéndose por parte de los docentes
desconfianza desde la gerencia de la institucion al controlar todas las actividades
mostrando frecuentemente desinterés por la participacion del personal en la toma de
decisiones. Evidenciandose una alineacion en la percepcion del tipo de clima que se
genera en estas organizaciones objeto de estudio en las que directivos y docentes no
estan sensibilizados por un ambiente de trabajo como factor determinante en el
desempefio laboral.

C. Marroquin y Pérez, (2011) en su investigacion “El Clima Organizacional y su Relacion
con el Desempefio Laboral en los Trabajadores de Burger King- Guatemala”
Universidad San Carlos - Guatemala; concluye que:

— El clima organizacional del personal de los restaurantes es favorable para la
organizacién y en las actividades asignadas en sus funciones son positivas para su
desempefio laboral.

— En los trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la libertad en la
realizacion de sus labores, tiene una apreciacion que sus condiciones laborales son
buenas, las relaciones interpersonales con los comparieros de trabajo responden a sus
obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad.

— El desemperio laboral de los trabajadores de los restaurantes, es adecuada al
perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y sentirse satisfecho por los
resultados logrados en la ejecucidn de sus responsabilidades y deberes que debe

cumplir diariamente.

2.1.2. A Nivel Nacional:

A. Callomamani, (2013) en su investigacién: “La Supervision Pedagdgica y el Desempefio
Laboral de los Docentes de la Institucion Educativa 7035 de San Juan de Miraflores”,
Universidad Nacional de San Marcos — Peru; concluyo lo siguiente:

— La supervision pedagégica influye significativamente en el desempefio laboral del
docente, puesto que se hall6 un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una

correlacién de 0.863 entre los factores de estudio.
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El monitoreo pedagogico influye significativamente en el desempefio laboral del
docente, puesto que se hallé un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una
correlacion de de 0.810 entre los factores de estudio.

El acompafiamiento pedagogico influye significativamente en el desempefio laboral del
docente, puesto que se hallé un P valor 0.000 a un nivel de significancia de 5%, con una

correlacién de 0.800 entre los factores de estudio

. Alvarado, (2014) en su investigacion “Relacion entre Clima Organizacional y Cultura de
Sequridad del Paciente en el Personal de Salud del Centro Médico Naval”, Universidad
Nacional Mayor De San Marcos - Peru; concluyo lo siguiente:

El analisis correlacional entre el Clima Organizacional y la Cultura de Seguridad del
Paciente, indican que existen correlaciones significativas entre los totales de estas
variables.

El Andlisis de correlacion entre las dimensiones del Clima Organizacional y las
dimensiones de la Cultura de Seguridad del Paciente, indican que existen correlaciones
significativas y positivas.

El anélisis de la diferencias entre el personal de salud, hombres y mujeres, respecto
del Clima Organizacional, indica que existen diferencias estadisticas significativas en
los casos de Comunicaciones, Ambiente y Condiciones de trabajo, Direccion,
Situaciones de cambio y en el Total del Clima Organizacional, aprecidndose que las
mujeres presentan promedios mas altos que los varones.

. Cervera, (2012) en su investigacion ‘“Liderazgo Transformacional del Director y su
relacién con el Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del Distrito de Los
Olivos”, Universidad Nacional de San Marcos — Peru; concluyo lo siguiente:

Los resultados logrados nos permiten concluir que existe una relacion significativa entre
el Liderazgo Transformacional del Director y el Clima Organizacional en las
Instituciones educativas del distrito de Los Olivos.

El analisis de los resultados nos muestra que las diversas areas del Liderazgo
Transformacional del Director estan relacionadas significativamente con las diversas

areas del Clima Organizacional en las Instituciones Educativas del distrito de Los Olivos.
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— Elanélisis de la diferencias entre los docentes varones y mujeres respecto del Liderazgo
Transformacional, indica que existen diferencias estadisticas significativas en los casos
de Influencia Idealizada, Motivacién Inspiracional, Estimulacion Intelectual y en el Total
del Liderazgo Transformacional apreciandose que las mujeres presentan valores mas

altos que los varones.

2.1.3. A Nivel Local:

A. Gomes, (2013), “El Clima Organizacional y su Relacién con el Desempefio del Personal
Administrativo de la Municipalidad Provincial de Huancavelica”

— Efectuada la investigacion se concluye que el clima organizacional como forma de
analizar, la percepcion que tiene el personal acerca del entorno laboral, incidiran en el
desempefio laboral favorable para el logro de un clima sélido y agradable.

— El personal no percibe la imagen de un jefe participativo en la mayoria de gerencias
por lo que implica en el desempefio del personal, eficiencia, productividad y calidad de
servicios de la municipalidad provincial de Huancavelica.

— El no tener conocimiento real de la estructura organizacional en cuanto a las nuevas
técnicas implementadas, conocimiento de las metas del area de trabajo y sistemas de
tramite, resultara en el desempefio negativo de la institucion.

B. Quispe y Tito, (2013) en su investigacion “Clima Organizacional y Desempefio Laboral
en el Personal de la Oficina Departamental de Estadistica e Informatica (ODEI) -
Huancavelica” de la Universidad Nacional de Huancavelica concluyeron lo siguiente:

— Del contraste de la hipotesis, se tiene que la medida de probabilidad de las diferencias
entre las frecuencias observadas y esperadas, la cual es de 10.57y mayor al valor
critico de la tabla, la cual es 9.49, por lo tanto el clima organizacional influye
significativamente en el desempefio laboral del personal de la oficina departamental de
estadistica e informética — Huancavelica.

— Encuanto alos factores del clima organizacional presentes en la ODEI - Huancavelica,
El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en
cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario. En relacién a los factores de

motivacion los empleados manifestaron que la ODEI — Huancavelica no le asignan
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reconocimientos cuando cumplen una buena labor; asimismo tienen una motivacion
mediana, uno de los factores que se tenga esta motivacion es la infraestructura con la
que se cuenta debido a es un local antiguo, reducido incluso con presencia de roedores.
En cuanto al factor de reciprocidad se puede deducir sobre el trato homogéneo y justo,
la percepcion por parte de los empleados es en algunas veces, este resultado se debe
a que los empleados contratados perciben diferencias entre los nombrados, estos
ultimos en ocasiones tienen un trato diferente a los contratados. En cuanto a los estilos
de comunicacion, la que prevalece es la vertical.

En cuanto el desempefio laboral del personal de la ODEI - Huancavelica, siendo la
variable estudiada a través de nueve items en una encuesta realizada, de los cuales
podemos sacar las siguientes conclusiones: no siempre se esfuerzan para cumplir con
excelencia los compromisos adquiridos, lo que significa que el desempefio no es
6ptimo. Enrelacidn a las competencias se concluye que los trabajadores a veces ponen
en préactica sus habilidades y destrezas, también no siempre aportan con ideas para
mejorar los sistemas de trabajo, esto nos indica cierto conformismo por parte de los
empleados. De igual manera la colaboracion y relaciones interpersonales se nota que
no es la mas optima.

. Huamani, (2012) en su investigacion “Cultura Organizacional y Desempefio Laboral
caso: Banco de la Nacion Agencia- Lircay, 2011” de la Universidad Nacional de
Huancavelica concluyo lo siguiente:

Se ha encontrado que el 75% del personal del Banco de la Nacion- Agencia de Lircay
consideran que la estructura organizacional es lo mas adecuada, con conceptos claros
de departamentalizacion, descripcion de cargos bien definidos, politicas, reglas y
procedimientos claros, la division de trabajo no permite que el personal llegue ala
monotonia (rutina).

En cuanto a la responsabilidad como dimensidn de la cultura organizacional, se ha
encontrado que el 100% (25 % estan muy de acuerdoy 75 % de acuerdo) del personal
del banco de la Nacion- Agencia Lircay estan como minimo de acuerdo que la lineas
de mando estan claramente definidas, que existen muchas actividades delegadas entre
el personal operativo y que las actividades realizadas por el personal son eficientes y

eficaces.
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El 50% del personal del Banco de la Nacion-Agencia de Lircay afirman que estan de
acuerdo que el calor humano, como dimension de la cultura organizacional, permite la
participacion de equipos de trabajos, permiten buenas relaciones interpersonales y

permite lograr en el personal un excelente nivel afectivo.

2.2. BASES TEORICAS

La investigacion ha sido fundamentada en las teorias siguientes que sustentan el Clima

Organizacional:

» De acuerdo con Brunet, L (1987) dentro del concepto de clima organizacional subyace

una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento: Escuela Gestalt y
funcionalista. La primera de ellas es la Escuela Gestalt, la cual se centra en la
organizacion de la percepcion, entendida como el todo es diferente a la suma de sus
partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo: a) Captar el
orden de las cosas tal y como éstas existen en et mundo b) Crear un nuevo orden,
mediante un proceso de integracion a nivel del pensamiento. Segun esta escuela, los
sujetos comprenden el mundo qué los rodea basandose en criterios percibidos e
inferidos y se comportan en funcién de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir
que la percepcién del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su
comportamiento.

Segun la Escuela Funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es pertinente mencionar que la
escuela gestalista, argumenta que el individuo se adapta a su medio porque no tiene
otra opcién, en cambio los funcionalistas introducen el papel de las diferencias
individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora interactua con su
medro y participa en la determinacién del clima de éste. Como regla general, cuando la
escuela gestalista y la funcionalista se aplican al estudio del clima organizacional, estas
poseen en comUn un elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que
tos sujetos tratan de obtener en la institucion que trabajan. Las personas tienen
necesidad de informacién proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los

comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de equilibrio
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aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una persona percibe hostilidad en
el clima de su organizacidn, tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma
que pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para €l dicho cuma requiere un
acto defensivo.

Martin y Colbs. (1998), Hacen referencia a las siguientes escuelas: Estructurarias,
Humanistas, Sociopolitica y Critica, Para los Estructuralistas, el clima surge a partir
de aspectos objetivos del contexto de trabajo, tales como el tamafio de la organizacion,
la centralizacion o descentralizacion de la toma de decisiones, el nimero de niveles
jerarquicos de autoridad, el tipo de tecnologia que se utiliza, la regulaciéon del
comportamiento individual. Aunque, con esto, tos autores no pretenden negar la
influencia de la propia personalidad del individuo en la determinacion del significado de
sucesos organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores
estructurales de naturaleza objetiva.

Para los Humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que tos
individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccién entre las
caracteristicas personales del individuo y las de la organizacion.

Dentro de las corrientes sociopolitica y critica, afirma que el clima organizacional
representa un concepto global que integra todos los componentes de una organizacion;
se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las normas y a los sentimientos
que tos profesionales tienen ante su organizacion. Likert en su teoria de clima
organizacional menciona, que el comportamiento de tos subordinados es causado por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo tanto, la
reaccion esta determinada por la percepcion.

Likert, sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias
de una organizacion, las cuates influyen en la percepcién individual del clima: variables
causales, variables intermedias y variables finales:

Las variables causales llamadas también variables independientes, son las que estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene

resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la organizacion y
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su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si las variables
independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras variables.

v’ Las variables intermedias, reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre estas estan la
motivacion, la actitud, tos objetivos, la eficacia de la comunicacion y la toma de
decisiones.

v’ Las variables finales, denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan tos logros
obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la productividad, los gastos de la

empresa, las ganancias y las pérdidas.

2.2.1. Clima Organizacional.
A modo de entender méas la diferencia que existe entre los términos cultura y clima, se
presentan una serie de definiciones que permitiran visualizar con claridad las implicaciones

de estos términos en las organizaciones.

Segun Hall (1996) el clima organizacional se define como un conjunto de
propiedades del ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los

empleados que se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el clima se refiere a una serie de
caracteristicas del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los

miembros de esta.

Dessler (1993) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del
término, las definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructuras, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos

como la cordialidad y el apoyo.

En funcion de esta falta de consenso, el autor ubica la definicion del término
dependiendo del enfoque que le den los expertos del tema; el primero de ellos es el
enfoque estructuralista, en este se distinguen dos investigadores Forehand y Gilmer
(citados por Dessler,1993) estos investigadores definen el clima organizacional como "...
el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen

de otra e influye en el comportamiento de las personas que la forman" (p.181).
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El segundo enfoque es el subjetivo, representado por Halpin y Crofts (citados por
Dessler, 1993) definieron el clima como "la opinion que el empleado se forma de la

organizacion”. (p. 182).

El tercer enfoque es el de sintesis, el mas reciente sobre la descripcion del
término desde el punto de vista estructural y subjetivo, los representantes de este enfoque
son Litwin y Stringer (citados por Dessler, 1993) para ellos el clima son". Los efectos
subjetivos percibidos del sistema, forman el estilo informal de los administradores y de
otros factores ambientales importantes sobre las actividades, creencias, valores y

motivacidn de las personas que trabajan en una organizacion dada" (p.182).

Water (citado por Dessler, 1993) representante del enfoque de sintesis relaciona
los términos propuestos por Halpins, Crofts, Litwin y Stringer a fin de encontrar similitudes
y define el término como "las percepciones que el individuo tiene de la organizacion para
la cual trabaja, y la opinién que se haya formado de ella en términos de autonomia,

estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo y aperturas" (p.183).

Del planteamiento presentado sobre la definicion del término clima organizacional,
se infiere que el clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacién. Dicho
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.
En tal sentido se puede afirmar que el clima organizacional es el reflejo de la cultura mas
profunda de la organizacién. En este mismo orden de ideas es pertinente sefialar que el
clima determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, su rendimiento, su

productividad y satisfaccion en la labor que desempefian.

El clima organizacional no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real que
afecta todo lo que sucede dentro de la organizacién y a su vez el clima se ve afectado
por casi todo lo que sucede dentro de esta. Una organizacion tiende a atraer y conservar

a las personas que se adaptan a su clima, de modo que sus patrones se perpetuen.

Un clima organizacional estable, es una inversion a largo plazo. Los directivos de
las organizaciones deben percatarse de que, el medio forma parte del activo de la empresa

y como tal deben valorarlo y prestarle la debida atencion. Una organizacién con una
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disciplina demasiado rigida, con demasiadas presiones al personal, s6lo obtendran logros

a corto plazo.
2.21.1. ¢Qué es Clima Organizacional?

De todos los enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado

mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral (Gongalves,

1997).

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el comportamiento de

un trabajador no es una resultante de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida de las actividades,

interacciones y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. De

ahi que el Clima Organizacional refleje la interaccion entre caracteristicas personales y

organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,

en funcion a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce

determinados comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la

organizacion, y por ende, en el clima organizacional.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos:

o El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

o Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que
se desempefian en ese medio ambiente.

« El Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

e El Clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

o Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo,
se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro de una misma

empresa.
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» El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los individuos
que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

o Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una
gran variedad de factores:

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

« Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion (sistema
de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones, efc.).

o Las consecuencias del comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo
social, interaccién con los deméas miembros, etc.).

Baséndonos en las consideraciones precedentes podriamos llegar a la siguiente definicion
de Clima Organizacional:

El Clima Organizacional es un fenémeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que Se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion (productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.).

2.2.1.2. Caracteristicas del Clima Organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién
y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una
gran variedad de consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima
existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con

ciertas propiedades de la organizacién, tales como:

1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion, acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados

en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el énfasis en la
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burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.
2. Responsabilidad (Empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma
de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es
de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.

3. Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa

recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio
que el castigo.

4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacién promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones
Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre

jefes y subordinados.

6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu de
ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones
sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos
Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.
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9. Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién y que se es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacidn de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como
en la estructura organizacional 0 en uno 0 mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informaciéon se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional, entre otros.

Otros autores sugieren medir el Clima Organizacional por medio de las siguientes

dimensiones:

1. Actitudes hacia la compafiia y la gerencia de la empresa.
2. Actitudes hacia las oportunidades de ascenso.

3. Actitudes hacia el contenido del puesto.

4. Actitudes hacia la supervision.

5. Actitudes hacia las recompensas financieras.
6. Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

7. Actitudes hacia los compafieros de trabajo.
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2.2.1.3. Funciones del Clima Organizacional

Nombre del
objetivo

Descripcion

1. Desvinculacion

Lograr que grupo que actia mecanicamente; un grupo que "no estg
vinculado" con la tarea que realiza se comprometa.

2. Obstaculizacion

Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que
estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan
utiles.

3. Espiritu

Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

4. Intimidad

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimensién de satisfaccién de necesidades
sociales, no necesariamente asociada a la realizacion de la
tarea.

9. Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre el
jefe y sus colaboradores.

6. Enfasis en la

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es Medianamente directiva,

produccion sensible a la retroalimentacion.
Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por,
7. Empuje esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el

ejemplo. EI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinién favorable.

8. Consideracion

Este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a los
miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos

9. Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos
y procedimientos hay; ¢ se insiste en el papeleo y el conducto
regular, o hay una atmésfera abierta e informal?

10.

Responsabilidad

El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que
hacer, saber que es su trabajo.
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11. Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien
su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo méas bien que
en sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y
promocion.

12. Riesgo

El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacién; ;Se
insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en
nada?

13. Cordialidad

El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmdsfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada
uno; la permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;

14. Apoyo énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
15. Normas desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.
El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oin
16. Conflicto diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz
y no permanezcan escondidos o se disimulen.
17. Identidad El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y €s un miembro

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu.

18. Conflicto e

inconsecuencia

El grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e
instrucciones son contradictorias 0 no se aplican uniformemente.

19. Formalizacion

El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de
practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

20. Adecuacion de
la planeacion

El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los
objetivos del trabajo.

21. Seleccién
basada en
capacidad y
desempefo

El grado en que los criterios de seleccion se basan en la
capacidad y el desempefio, mas bien que en politica,
personalidad, o grados académicos.

22. Tolerancia a

los errores

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
aprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o
inclinada a culpar.

33



2.2.1.4. Enfoque Sobre el Clima Organizacional

Weinet (1981), afiade las aportaciones de un importante nimero de investigacion sobre

el clima, agrupandolos en tres amplios aparatados o visiones:

1. Estén en primer lugar, quienes presentan una visién objetiva del clima: conciben el
clima como algo objetivo. Tangible, medible, que hace referencia al conjunto de
caracteristicas objetivas de la organizacién, tales como los componentes, las normas
del funcionamiento, los sistemas de control los estilos de direccion definidos. Autores
como Forehand y Gilmer (1964), definen esta postura intentando establecer una
relacion de causa- efecto entre los elementos objetivos del ambiente y las variables
de proceso y resudados de la organizacion.

2. En segundo lugar esta quienes definen una vision subjetiva pero colectiva, del clima.
El clima viene hacer la percepcion colectiva de la organizacién en su conjunto y/o de
cada uno de sus sectores, los miembros de las organizaciones comparten una vision
de la institucion a la que pertenecen. A atreves de mensajes de diversos tipos (unos
explicitos y directos y otros subliminales) se van transmitiendo unos a otros sus
vivencias como miembros de la organizacion y asi se va construyendo un discurso
comun, sobre el sentido, las cualidades y los atributos de la organizacién al que
pertenecen (aspectos fisicos de las misma, las personas que forman parte de ella y los
procesos que se llevan a cabo).Esta es vision que ofrece Jorde- Bfoom (1987) quien
define el clima como las percepciones colectivas y las actitudes pensamiento y valores
que general. Poole (1985), considera que hay dos aspectos claves que condicionarian
el mayor o menor efecto del clima sobre el comportamiento de los individuos que forman
parte de la organizacion:1) El nivel de conciencia de los miembros sobre las presiones
que los diversos “aparatos” y propiedades de la organizacion que ejercen para creer
unos determinados tipos de comportamiento. Si el nivel de conciencia es elevado
siempre pueden “enfrentarse” a él y ser menos vulnerables a sus consecuencias,
mientras que la falta de conciencia implica una asuncion mas pasiva a este. 2) el modo
de “orientacion” hacia la percepcion del clima de otros, en esta variable influyen dos
cuestiones fundamentales: el nivel de concordancia que existe entre las percepciones
del clima que tienen los diferentes miembros de la organizacion y el grado de precision

en el que cada persona conoce las creencias y valores de los demas cuanta mayor
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presencia de estos dos elementos, mayor sera la influencia del clima sobre la
conduccion de los miembros de la organizacion. Para Scnnetder (1975), para quien el
clima nace por la necesidad que sienten los miembros de una organizacion de
estructurar su relacion con el entorno y con sus comparieros de trabajo. En funcién de
esta concepcion del clima, los sujetos perciben y evaluan las distintas conductas y
situaciones que tiene mejor cabida dentro de la institucion.

3. En tercer lugar una vision subjetiva, pero individual del clima: cada persona
elabora su propia vision de la organizacion y de las cosas en el que ella suceden. El
clima por tanto, se reduce a un constructo personal; es decir cada sujeto construye
su propio concepto del clima, siendo un proceso en el que cada cual percibe las
caracteristicas objetivas de la organizacion, las filtra atreves de sus propias
caracteristicas subjetivas (actitudes, valores, personalidad, necesidad, expectativas) y
elabora finalmente su propia idea de clima( Taylor, 1979). Cada una de estos tres
visiones sobre el clima se centra en un aspecto concreto y unos ofrece tan solo una
parcela de la realidad, por la que podriamos considerar la posibilidad de una cuarta
perspectiva, integradora de las anteriores, toda vez que el clima organizacional. Parte
y se afectado por los componentes objetivos (personales, materiales y funcionales) de
la organizacion.

Se construye (es un constructo) subjetivamente: son las personas las que interpretan la

naturaleza de las condiciones objetivas.

Esa construccion subjetiva puede darse tanto a titulo individual (como visién personal y

particular de la realidad) como visién compartida del contexto organizativo. Afecta la

conducta u actitud tanto individuales (como colectivas construyendo una especie de
estructura social de normas y expectativas). Autores como Hoy y Clover (1986) definen
esta postura integradora, sefialando los siguientes aspectos caracterizadores del clima.

Segun se muestra en el cuadro N° 01

1. Cualidad relativamente persistente del ambiente organizacional.

2. Que se ve afectada por los distintos elementos estructurales y procesuales
de la organizacion.

3. Que esta basada en concepciones colectivas.

4. Que influye en la conducta de los miembros de la organizacion.
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Cuadro N° 01

Enfoque
(weine)

\ 4
Vision Vision subjetiva Vision subjetiva
OBJETIVA (colectiva) (individual)

JORGE BLOOM
POOLE SCHNEIDER

\ 4
PERCEPCION CONSTRUCTO
MEDIBLE COLECTIVA PRESONA

VISION INTEGRADORA (HOY Y
CLOVER)

SEGUN Idalberto Chiavenato (2000), el clima organizacional puede describirse como
favorable en situaciones que proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y
elevadas de la moral, desfavorable en situaciones que provocan la frustracién de esas
necesidades. En el fondo, el clima organizacional de las personas y es influenciado por

este.
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2.2.1.5. Dimensiones del Clima Organizacional.

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacional y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han investigado por estudiosos interesados en
definir los elementos que afectan al ambiente de las organizaciones. Likert mide la

percepcion del clima en funcion de ocho dimensiones.

1. Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir en los
empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se
instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los proseos de comunicacion. La naturaleza de los tipos de
comunicacion en la empresa; asi como la manera de ejercerlo.

4. Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la integracion
superior/subordinado para establecer los objetivos de la organizacién.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones la pertinencia de la
informacién en que se basan las decisiones asi como el reparto de funciones.

6. Las caracteristicas de los proseos de planificacion. La forma en que se establece el
sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y distribucion del control
ente las instancias organizaciones.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento la planificacién asi como la

formacion deseada.

Litwin y stinger citado por Robbins y Stephen, postula la existencia de dimensiones que

explicaria el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones

se relaciona con ciertas propiedades de una organizacion, tales como:

1) Estructura. Esta escala representa la percepcién que tienes los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que ven enfrentados en el desempefio de su labor. El

resultado positivo 0 negativo, estara dado en la medida que la organizacion pone en
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2)

énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal y poco estructurado o jerarquizado.

Responsabilidad. Es la percepcion de parte de los miembros de la organizacién acerca
de su autonomia en la tomo de decisiones relacionadas a su trabajo. En la medida en
que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento
de ser propio jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cuél es su funcion dentro de

la organizacion.

3) Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la recompensa

)

6)

7)

recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacién, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a
hacer bien su trabajo y asi no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano
plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion tiene
respecto a determinados riesgo de una organizacién tienen respeto a determinacién
riesgo que pueden correr durante el desempefio de su labor. En la medida que la
organizacién promueve la aceptacion de riesgo calculado a fin de lograr los objetivos
propuestos los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

Relaciones: Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinado, estas relaciones se general dentro y fuera de la
organizacion, entendiendo que existe dos clases de grupos dentro de toda organizacion.
Cooperacion: Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la existencia
de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.
Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto en toma vertical, como horizontal.
Estandares: Este dimension habia de cdmo los miembros de una organizacion perciben

los estandares que se han fijado para la productividad de la organizacion

8) Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieres oir diferentes

opiniones: el énfasis en que los problemas salgan ala luz y no permanezcan escondidos

o se disimules. Es este punto muchas veces juega un papel muy determinante el rumor,
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de lo que puede o no estar sucediendo en u determinado momento dentro de la
organizacién, la comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la
organizacién evitan que se genere el conflicto.

9) Identidad: el de que uno pertenece a la compariia y es un miembro valioso de un equipo
de trabajo; de importancia que es atribuye a ese espiritu. En general la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion,

De acuerdo con esto, nosotros sabemos que el proceso requiere un conocimiento profundo
de la materia, creatividad y sintesis, de todas las cosas que lo componen, por lo que el
clima organizacional debe ofrecer calidad de vida laboral. Pritchard y Karasick;
desarrollaron un instrumento de medida de clima, que esta compuesta por las siguientes
dimensiones:

1. Autonomia: se trata del grado de libertad que el individuo puede tener en la toma
de decisiones y en la forma de solucionar los problemas. Asi mismo, la autoestima esta
relacionada al grado en el puesto ofrece suficiente libertad, independencia y
discrecionalidad para que el individuo programe su trabajo y decida los procedimientos
que seguira para realizarlo.

2. Conflicto y cooperacidn/ apoyo. Esta dimensién se refiere al nivel de colaboracién que
se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales
y humanos que estos reciben de su organizacién. Y con respecto al conflicto, ello
implica hablar de las diferencias incompatibles percibidas que dan alguna forma de
interferencia u oposiciéon ya sea que las deferencias sean reales o importantes;
ademas incluyen los extremos desde las formas utiles indirectas y controladas de
interferencia hasta los actos publicos. Estos aspectos se basa en el tipo de apoyo que
da la alta direccion a los empleados frente a los problemas relacionados o no con el
trabajo. Asimismo, se considera a la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados
del grupo en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

3. Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacion. Asi mismo la percepcion por parte de los miembros
de la institucion acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
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4. Estructura. Esta dimension cubre las directrices, las consignas y las politicas que
pueden emitir una organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo
una tarea. Asi mismo, la estructura describe el marco de la organizacion. Asi como los
humanos tenemos esqueletos los definen la forma, las organizaciones tienen la
estructura que definen la suya.

5. Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

6. Rendimiento. Es la relacién que existe entre la remuneracion y el trabajo bien hecho y
conforme a las habilidades del ejecutante. Por otro lado es hablar el beneficio sobre el
capital de los accionistas, beneficios menos débitos, intereses, dividiendo preferentes.

7. Motivacion. Esta dimensidn se apoya en los aspectos motivacionales que desarrolla
la organizacién en las personas que te integran. Asimismo la motivacion es un término
general que se aplica a todo tipo de impulso, deseos necesidades, aspiraciones y
fuerzas similares. Decir que los gerentes motivan a sus subordinados, es decir que
hacen cosas que espera que satisfagan estos impulsos y deseos e inducirdn a los
subordinados a actuar en la forma deseada.

8. Estatus. Se refiere a las diferentes jerarquicas (superiores/subordinados) y a la

importancia que la organizacién le da a estas diferencias.

Segun Hall, insta la existencia de 3 dimensiones que explica el clima existente en una

determinada organizacion. Estas son:

1) Ambiente fisico. Es el lugar propiamente tal; donde los personas existen, viven o se
mueven. El ambiente fisico es el que proporciona los recursos necesarios para la
supervivencia del hombre. Todas las empresas trabajan dentro del ambiente y se
relacionan con él; como espacio fisico nos brinda, condiciones de ruido, calor, etc.

2) Ambiente Social. Tales como el compafierismo, conflictos, comunicaciones, etc. El
ambiente social se compone de cualidades, formas de ser, expectativas, grados de
inteligencia y educacion, creencias y costumbres de las personas de un grupo o
sociedad determinados. Influyen En mayor grado en la empresa y representa el

ambiente donde esta y los individuos que interrelacionan y actian
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3) Actitudes y valores. Son una condicion y un resultado del aprendizaje. Son una
condicidn del aprendizaje porque aunque las variables cognitivas son necesarias para
el aprendizaje, no son suficientes. Es necesaria también la presencia de unas variables
motivacionales entre las que estan las actitudes que son responsables de la activacion,
direccion y persistencia de la conducta. Los valores son correctas acciones que la
sociedad ha establecido a través del tiempo y las acciones son la forma particular de
cada persona de actuar ante determinadas situaciones, estas pueden ser de forma

correcta o de forma negativa

2.2.1.6. Tipos de Clima Organizacional

A partir de las configuraciones de las variables en la teoria sistema de organizaciones

Likert, llega a determinar dos grandes tipos de clima organizacional las cuales parten de

un sistema muy autoritario a uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: sistema | autoritarismo explotador, sistema Il autoritarismo
paternalista.

2. Clima de tipo participativo: sistema Il participacién consultiva, sistema |V participacion

plena.

Sistema [|: Autoritarismo Explotador. Este tipo de sistemas caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacién y desde alli
se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los
procesos de control se encuentran también centralizados y formalizados. El clima de este

tipo sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad generalizados.

Sistema II: Autoritarismo Paternalista. En esta categoria organizacional, las decisiones
son también adoptadas en los escalones superiores a la organizacion. También en este
sistema se centraliza el control, en €l hay una mayor delegacion que en el caso del Sistema
l. En el tipo de relaciones caracteristico de este sistema es paternalista, con autoridades
que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas
dentro de los limites de relativa flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional
se basa en relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la

dependencia desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el clima
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parece ser estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en

la medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

Sistema llI: Participacion Consultiva. Este es un sistema organizacional en que existe
mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene
un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por escalones
interiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

Sistema IV: Participacion Plena. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma
de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la
organizacién. Las comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose
una partida grupal. El clima de este tipo de organizacién es de confianza y se logra altos
niveles de compromiso de los trabajadores con la organizacién y sus objetivos. Las
relaciones entre la direccidén y los trabajadores son buenas y reina la confianza en los
diferentes sectores de la organizacién.

El éxito en el funcionamiento de las organizaciones estara tanto mas garantizado cuando
mayor acercamiento haya con respecto al clima IV (Participaciéon Plena). Todas las
desconfianzas, amenazadas, ordenes, medios, conformismos, controles, incomunicacion,
propios de los climas de tipo autoritario van a ir a convertirse, conforme caminamos hacia
los climas participativos, en confianza, comunicacién, aspiradores, delegaciones  de
funciones, en definitiva, en auténticas relaciones entre superiores y subordinados, dado
que toda la dinamica organizativa va a asentarse sobre el principio de la participacion,
presente en todo el proceso participativo. Desde la planificacién hasta la evaluacion de

tareas y resultados.

Resultados que se Obtienen de un Diagndstico de Clima Organizacional (DO:

Diagnostico Organizacional)

La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las
diferentes intervenciones del DO:
1. Retroalimentacion. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno

mismo, de los demas, de los procesos de grupo o de la dindmica organizacional - datos
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que antes la persona no tomaba en cuenta en una forma activa. La retroalimentacion se
refiere a las actividades y los procesos que reflejan una imagen objetiva del mundo real.
La conciencia de esa nueva informacion puede ser conducente al cambio si la
retroalimentacion no es amenazadora. La retroalimentacion es prominente en
intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de la organizacion, capacitacion en

sensibilidad, orientacién y consejo, y retroalimentacion de encuestas.

2. Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas
disfuncionales actuales. A menudo las personas modifican su conducta, actitudes,
valores, etcétera, cuando se percatan de los cambios en las normas que estan ayudando
a determinar su conducta. Por consiguiente, la conciencia de la nueva norma tiene un
potencial de cambio, porque el individuo ajustard su conducta para alinearla con las
nuevas normas. Aqui se supone que la conciencia de que "éste es el nuevo juego de
pelota”, o de que "ahora estamos jugando con una nueva serie de reglas", es una causa
de cambio en la conducta individual. Ademas, la conciencia de las normas disfuncionales
actuales puede servir como un incentivo para el cambio. Cuando las personas ven una
discrepancia entre los resultados que estan produciendo sus normas actuales y los
resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este mecanismo causal
probablemente esta operando en la formacién de equipos y en las actividades intergrupal
de formacién de equipos, en el anélisis de la cultura'y en los programas de sistemas socio

técnico.

3. Incremento en la interaccion y la comunicacion. La creciente interaccion y
comunicacion entre individuos y grupos, en y por si misma, puede efectuar cambios en las
actitudes y la conducta. Por ejemplo, Homans sugiere que la creciente interaccion es
conducente a un incremento en los sentimientos positivos. Los individuos y los grupos
aislados tienden a desarrollar una "vision de tunel" o de "autismo", segun Murphy. La
creciente comunicacion contrarresta esta tendencia. La creciente comunicacion, permite
que uno verifique sus propias percepciones para ver si estan socialmente validadas y
compartidas. Este mecanismo es la base de casi todas las intervenciones del DO. La regla
empirica es: lograr que las personas hablen e interactien en nuevas formas constructivas

y de ello resultaran cosas positivas.
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4. Confrontacion. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias en
creencias, sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar los obstaculos
para una interaccion efectiva. La confrontacion es un proceso que trata en forma activa
de discernir las diferencias reales que se estan "interponiendo en el camino”, de hacer
salir a la superficie esos problemas y trabajar en ellos de una manera constructiva. Hay
muchos obstaculos para el crecimiento y el aprendizaje; siguen existiendo cuando no se
observan y se examinan en forma activa. La confrontacion es el fundamento de la mayor
parte de las intervenciones de resolucion de un conflicto, como la formacién de equipos

intergrupal, la conciliacién de terceras partes y la negociacion del rol.

5. Education. Esto se refiere a las actividades disefiadas para mejorar a) el conocimiento
y los conceptos, b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las habilidades. En el desarrollo
organizacional, la educacion puede estar dirigida hacia el entendimiento de estos tres
componentes en varias areas de contenido: logro de la tarea, relaciones y conductas
humanas y sociales, dinamica de procesos de la organizacion, y procesos de
administracion y control del cambio. Desde hace mucho tiempo, la educacién ha sido una
técnica de cambio aceptada. La educacion es el principal mecanismo causal en el
modelamiento de la conducta, el anélisis del campo de fuerzas, y la planificacién de la vida

y carrera.

6. Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan el nimero de personas
a quienes se les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el establecimiento de
metas, y la generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacion incrementa
la calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccidn en el trabajo, y que promueve
el bienestar de los empleados. La participacion es el principal mecanismo que sustenta los
circulos de calidad, las organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el
trabajo (CVT), la formacién de equipos, la retroalimentaciéon de encuestas, y las juntas
de Confrontacion de Beckhard. Es muy probable que la participacion desempefie un rol en

la mayor parte de las intervenciones del DO.

7. Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de
qué, y que vigilan el desempefio relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos

aspectos deben estar presentes para que la responsabilidad mejore el desempefio. Las
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intervenciones del DO que incrementan la responsabilidad son la técnica del analisis del
rol, el delineamiento de responsabilidades, la Gestal del DO, la planificacion de la vida y
carrera, los circulos de calidad, la administracién por objetivos (APO), los equipos auto

dirigidos, y la participacion.

8. Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que proporcionan
energia a las personas y las motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades o de
nuevos futuros deseados. El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable. La energia
y el optimismo crecientes a menudo son los resultados directos de intervenciones tales
como la indagacién apreciativa, la vision, "reunir a todo el sistema en la habitacidn”, los
programas de calidad de vida en el trabajo, las conferencias de busqueda futura, los
programas de calidad total, los equipos auto dirigido, etcétera.

Estas son algunas de las areas que se deben considerar cuando se planifican los
programas de DO, se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en practica y se
administran las intervenciones de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas,

talleres, maestros, y reflexionando acerca de los éxitos y fracasos.

2.2.1.7. Importancia del clima organizacional en la administracion de empresas

Hablar de cultura en administracién no solo implica una mayor riqueza en los estudios
organizacionales al adoptar los conocimientos y metodologias de otras disciplinas como la
sociologia, la antropologia y la sicologia, ni el simple analisis positivista de variables,
en la busqueda por elevar la productividad y la calidad; la cuestion va mas alla, implica
reformular la serie de ideas que han regido los paradigmas organizacionales y que
resultan ser, la mayoria de las veces, homogeneizadores, universalistas y lineales. Sin
duda, al hacer el mejor uso de esa reformulacion para el desarrollo organizacional,
estaremos hablando no solo de una mejora sustancial en la empresa, sino también en la
sociedad. Consecuentemente, la convergencia multidisciplinaria puede utilizarse en
provecho de los estudios organizacionales, pues ;Qué sentido tendria mantener
escindidas las trayectorias de la antropologia, la sociologia y los estudios
comunicacionales en un periodo en el que los objetos clasicos de investigacion en las

ciencias sociales se entremezclan? (Garcia Canclini, 1995).
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En el caso de Colombia existen al menos dos razones por las que la cultura es fundamental
en el estudio de las organizaciones: la necesidad de crear un estilo propio de gestion, con
base en el reconocimiento de los diversos procesos culturales del pais y con una clara
definicion de las estrategias de desarrollo para el mismo y la inclusién de la problematica
cultural como una dimension clave y especifica en las investigaciones relacionadas con el
logro de la productividad y calidad desde una perspectiva integral.

En consecuencia es innegable la necesidad de crear una cultura organizacional propia,
ante la importancia estratégica que adquieren las actividades de investigacion y desarrollo
experimental para el crecimiento y autonomia de los paises subdesarrollados, pues éstos
no tienen forma de incorporarse ampliamente a la nueva revolucidn tecnologica en marcha
si no generan capacidades endogenas de creatividad, seleccién de tecnologias,
especializacion de su propia produccion de conocimientos e informacion y reflexion
independientes acerca de sus problemas y de las capacidades disponibles para su
solucion.

Por tanto, debe reconocerse la funcion clave que cumple el ambito cultural al elaborar y
transmitir simbolos de identidad individual y social, asi como al ser instrumento de analisis
y comprensidn que hace posible encontrar un sentido propio para la construccion de una
modernidad latinoamericana en momentos de crisis que llevan a cuestionar, en muchos
casos, la modernidad occidental. Parece claro que en el futuro inmediato la economia y el
desarrollo de los paises latinoamericanos dependera en gran medida de la capacidad de
producir conocimientos basicos y aplicados, en los que se encontraran los estilos
gerenciales a acordes con la idiosincrasia y la cultura de cada pais.

En este terreno, pues, resulta absolutamente necesario emprender estudios de diagnostico
de los diversos tipos de organizacion que existen en tanto expresion de la cultura que
representan, ya que aqui casi todo esta por ser explorado, conocido e intentado. Deben
estudiarse, por ejemplo, experiencias exitosas de organizaciones para descubrir qué
factores contribuyeron a su éxito y hasta donde pueden ser recreados en otros espacios
y tiempos; es necesario, también, estudiar y evaluar los programas de formacion de los
nuevos gerentes. Asimismo, hay que examinar y estudiar las oportunidades de los paises

latinoamericanos para la creacion de nuevas técnicas de gestion en beneficio propio;
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hecho que permitiria competir con eficacia e integrarse sobre la base de aportes
gerenciales propios y especificos.

Al hablar de la necesidad de generar un modelo de gestion propio basado en la
cultura organizacional de empresas como el caso de Colombia, no se pretende caer en
una visidn que considera lo nacional como unico e incomparable, sino méas bien reconocer
que América Latina es un espacio heterogéneo que debe revalorarse.

Sobre todo, si pensamos que lo distintivo del quehacer del nuevo administrador no residira
en ocuparse de preservar estructuras que en un momento de extrema competitividad
pudieran llegar a ser obsoletas o disfuncionales, sino en estudiar las diferencias, la
lateralidad y las relaciones interculturales para que mediante ellas se dé la generacion de
patrones nuevos de conducta que dejen atras la vision que se tiene de nuestro continente
como productor de mano de obra barata carente de calificaciéon.

Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la vista es la casi total
ausencia de estudios metodoldgicos para abordar la heterogeneidad de lo que en
administracién se denomina “cultura organizacional’. Pues los modelos que se utilizan, en
su mayoria, suelen homogeneizar las diferencias de las sociedades, lo que se traduce en
una absorcion transnacional de los procesos simbolicos, marginando las culturas locales.
Un cambio de enfoque metodolégico que revalide la diferencia, seria util para la
comprension de la dindmica organizacional de los paises subdesarrollados, incidiria
directamente en el estilo de dirigir y comenzariamos a darnos cuenta de que debemos
concebir al ser humano inmerso en una totalidad, que le reclama responsabilidad y
compromiso consigo mismo. La cultura es primordial en el analisis organizacional y es
hacia esta comprension que se deben de dirigir las organizaciones en los proximos afios

con una mirada renovada.

2.2.1.8. Diferencia entre climay cultura organizacional. El debate sobre culturay
clima organizacional radica en las diferencias metodologicas y epistemoldgicas. La

discusion no se refiere tanto al qué estudiar sino al como estudiarla.
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a) Clima.

Los investigadores del clima, con base en cuestionarios, trataron de caracterizar
situaciones organizacionales especificas con respecto a dimensiones y principios
universales.

Casi todos eran sicometristas quienes consideraban que el progreso consistia en mejoras

increméntales dentro del contexto de este enfoque basico.

b) Cultura

Los investigadores de la cultura, con copiosas notas de campo, trataron de entender los
valores y las hipétesis fundamentales que los miembros individuales de organizaciones
agregaban al sistema social del cual formaba parte y la importancia que el sentido o

propdsito tenia para el funcionamiento organizacional.

c) Clima organizacional

El clima se refiere a una percepcién comdn o una reaccion comun de individuos ante una
situacién. Por eso puede haber un clima de satisfaccion, resistencia, participacion o como
lo dice Studs Tirkel "salubridad".

d) Cultura organizacional

La cultura organizacional, atmdsfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es
un conjunto de suposiciones, creencias, valores 0 normas que comparten sus miembros.
Ademas, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta
forma, una cultura puede existir en una organizacién entera o bien referirse al ambiente

de una divisién, filial, planta o departamento.

2.2.1.9. El clima organizacional como herramienta de gestion

El clima organizacional es la percepcion que los miembros de una organizacion tienen
de las caracteristicas mas inmediatas que les son significativas, que la describen y
diferencian de otras organizaciones. Estas percepciones influyen también en el
comportamiento organizacional (Rodriguez, A, 1999; Rodriguez, D. 1998; Schneider,
1975).

El clima es una variable que media entre la estructura, procesos, metas y objetivos de la

empresa, por un lado y las personas, sus actitudes, comportamiento y desempefio en el
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trabajo, por otro. Se construye a partir de factores extra-organizacion (macroeconomicos,
sociales, del sector industrial, otros) e intra- organizacion (estructurales, comerciales,
individuales y psicosociales). Su poderoso influjo sobre la motivacién, el compromiso, la
creatividad y el desempefio de las personas y los equipos de trabajo, lo convierten en
una herramienta estratégica fundamental para la gestion del recurso humano y el desarrollo
organizacional en la empresa contemporanea.

El clima organizacional constituye uno de los factores determinantes de los procesos
organizativos, de gestion, cambio e innovacién.

Adquiere relevancia por su repercusion inmediata, tanto en los procesos como en los
resultados, lo cual incide directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo.
Los cambios y las innovaciones en gestion son percibidos de un modo particular por las
personas en la organizacion; ellos se veran afectados y a su vez afectando al clima
contingente al proceso de cambio. Un buen clima favorece la actitud de la gente para
enfrentar situaciones de incertidumbre, minimizandose las implicancias negativas, propias
del proceso de cambio, sobre la eficiencia organizacional. Las organizaciones debieran
trabajar en favorecer el desarrollo de un clima organizacional adecuado al trabajo
cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la oportunidad de utilizar una
variable no econdmica para impactar sobre los resultados de la empresa o institucion
(Marchant, 2005).

2.2.2. Desempeio Laboral

2.2.2.1. Definiciones

D" Vicente (1997, citado por Bohérquez 2004), define el Desempefio Laboral como el
nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado

por actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se puedan deducir.

Stoner (1994, pag. 510) define “el desempefio laboral es la manera como los miembros
de la organizacion trabajan eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas

basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta definicidn se plantea que
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el Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados

de una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002, pag. 236), expone que el desempefio es “eficacia del personal que
trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral’. En tal sentido, el
desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento con sus resultados,
por la cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y observar la
accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menos
esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado su

desenvolvimiento.

Druker (2002, pag. 75), al analizar las concepciones sobre el Desempefio Laboral, plantea
se deben fijar nuevas definiciones de este término, formulando innovadoras mediciones,

y sera preciso definir el desempefio en términos no financieros.

Robbins (2004, pag. 564), plantea la importancia de la fijacion de metas, activandose de
esta manera el comportamiento y mejora del desempefio. Este mismo autor expone que
el desempefio global es mejor cuando se fijan metas dificiles, caso contrario ocurre cuando

las metas son faciles.

2.2.2.2. Elementos del desempeiio laboral

Davis y newtrons (2000), conceptualiza las siguientes:

Capacidades
Adaptabilidad
Comunicacién
Iniciativa
Conocimientos
Trabajo en equipo
Estandares de trabajo
Desarrollo de talentos

Potencia el disefio del trabajo

V V.V V V V V V V VY

Maximizar el desempefio
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Chiavenato (2000, pag. 367), expone que el desempefio de las personas se avalla
mediante factores previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a
continuacion; Factores Actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa,
responsabilidad, habilidad de seguridad, discrecion, presentacion personal, interés,
creatividad y capacidad de realizacion. Factores operativos: Conocimiento del trabajo,

calidad, cantidad, trabajo en equipo y liderazgo.

Benavides (2002, pag. 72), al definir el desempefio lo relaciona con competencias,
afirmando que en la medida en que el trabajador mejore sus competencias mejorara su
desempefio. Para esta autora, las competencias son “comportamiento y destrezas visibles
que la persona aporta en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de manera
eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los estudios organizacionales se proyectan
alrededor de tres tipos de competencias fundamentales, las cuales implican discriminarse
y usarse de conformidad con los objetivos de la organizacion; estas competencias son:

genéricas, competencias laborales y competencias basicas”.

Robbins (2004), Afirma que la otra manera de considerar y evaluar lo hecho por los
gerentes es atender a las habilidades y competencias requeridas para alcanzar las metas
trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien identifica tres habilidades administrativas

esenciales: técnicas, humanas y conceptuales.

Stoner (1994) Sobre la base de su definicién plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados de una organizacion de
manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas, cita los siguientes

elementos:

Desempefio Grupal. Es un conjunto de personas que se comunican con frecuencia durante
cierto tiempo. Los grupos pueden ser analizados en términos de desempefio de la misma
forma que la organizacion a la que pertenecen: Este sera igualmente el resultado de la
combinacidn de una serie de componentes: Los productos de la empresa, los procesos y
sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo, la calidad y cantidad de
tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se analiza, entre otros elementos

permitiran un mayor o0 menor aprovechamiento del talento de los miembros del equipo.
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Desempefio Individual. El desempefio individual, no sélo es el mas importante porque
garantiza los demas, sino el mas complejo, puesto que intervienen elementos individuales,
diferentes de persona a persona. Las personas han sido vistas desde diferentes
perspectivas en especial los conceptos relativos a la manera que actlan o se desempefian

dentro de las organizaciones

2.2.2.3. Factores que influyen en el desempefio labora

a) Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (1991:203), plantean que “es
el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe
su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”. La cual se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.
Segun estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que
difiere de los pensamientos, objetivo se intenciones del comportamiento estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento

futuro.

b) Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidad del
individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacién en la empresa, asi
como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy
importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar
sus habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor
determinante significativo, superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la
gran vulnerabilidad tiende a ser contaminante con la elevada exposicion de verdaderos
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante
las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la

autoestima, esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

c) Trabajo en equipo
Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede mejorar
si se tiene contacto directo con los usuarios o a quienes presta el servicio, o si pertenecen

a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se
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reunen y satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura que posee un
sistema estable de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo,
dentro de esta estructura de producen fenémenos y se desarrollan ciertos procesos, como
la cohesion del equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
patrones de comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en
gran medida descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a
considerar que la que la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser

consideradas para un trabajo efectivo.

d) Capacitacion del trabajador

Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de acuerdo a
(Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente

posible”.

Segun Nash, (1989:229), “Los programas de capacitacién producen resultados favorables
en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacion y un contenido
especifico al cargo o promover la imitacién de modelos”. El autor considera que los
programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las
quejas se dan porque formalmente porque casi todo el mundo en la organizacion siente

que le falta capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

2.2.2.4. Caracteristicas del Desempeiio Laboral

Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos, habilidades
y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su

trabajo:

e

*

Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera efectiva
ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el leguaje o
terminologia alas necesidades de (los) receptor (es). Al buen empleo de la gramatica,

organizacion y estructura en comunicaciones.

e

AS

Iniciativa, se refiere a la intensién de influir activamente sobre los acontecimientos

para alcanzar objetivos.
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A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A las

medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

7
L X4

L)

L)

L)

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado d conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su érea de trabajo. A la capacidad que tiene
de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area de
experiencia.

Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacién, contribuyendo
y generando un ambiente armonico que permita el consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.

Desarrollo de Talentos, se refiere a |a capacidad de desarrollar las habilidades y
competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de desarrollo
efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

Potencia el Disefio de Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la
organizacién y estructura mas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de
reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de
mejoramiento y flexibilidad de la personas.

Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionado capacitaciéon y evaluando el desempefio de

manera objetiva.

2.2.2.5. Evaluacion del Desempeiio Laboral
2.2.2.5.1. Concepto:

La evaluacion del rendimientolaboral de los colaboradores es un proceso técnico a

través del cual, en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes

inmediatos, se valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del

colaborador en el desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos

de oportunidad, cantidad y calidad de los servicios producidos.
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2.2.2.5.2. Objetivos

En forma especifica los objetivos de la evaluacion de los colaboradores sirven para:

El mejoramiento del Desempefio Laboral

Reajustar las remuneraciones

Ubicar a los colaboradores en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos
habilidades y destrezas

La rotacion y promocién de colaboradores

Detectar necesidades de capacitacion de los colaboradores

2.2.2.5.3. Importancia

L)

Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes
del personal, conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requeridas para
un programa de seleccién, desarrollo administrativo, definicion de funciones y
establecimiento de base racional y equitativa para recompensar el desempefio.

Esta técnica igualmente es importante porque permite determinar y comunicar a los
colaboradores la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a
elaborar planes de mejora.

Otro uso importante de las evaluaciones al colaborador, es el fendmeno de la mejora
de resultados. En este aspecto, se utilizan para comunicar a los colaboradores como
estan desempefiando sus puestos o cargos y, proponer los cambios necesarios del

comportamiento, actitud, habilidades, o conocimientos.

2.2.2.5.4. Responsabilidad en la Evaluacion de Colaboradores

/7
L X4

*

El Gerente: es la mayor parte de las organizaciones, el gerente es el responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalua el desempefio
del personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria de los érganos de
gestion de recursos humanos, que establece los medios y los criterios para tal
evaluacion.

El colaborador: algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo

individuo responda por su desempefio y realice su auto evaluacion. En estas
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L)

L)

organizaciones cada colaborador autoevalua su desempefio, eficiencia y eficacia,
teniendo en cuenta parametros establecidos por el gerente o la organizacion.

El Equipo de trabajo: El equipo de trabajo del &rea administrativa también puede
evaluar el desempefio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de
ellos las medidas necesarias para mejorarlo cada vez mas. En este caso, el equipo
responde por la evaluacion del desempefio de sus miembros y define sus objetivos y
metas.

El Area de Gestion personal. Es una alternativa mas corriente de la organizacion,
mas conservadoras, aunque estan dejando de practicarla por su caracter centralista y
burocratico en extremo. En este caso, el area de recursos humanos o de personal,
responde por la evaluacién del desempefio de todos los miembros de la organizacion.
Cada gerente proporcional la informacion del desempefio de cada empleado, la cual
se procesa e interpreta para enviar informes o programas de pasos coordinados por
el érgano de gestion de recursos humanos. Como todo proceso centralista, exigen
normas y reglas burocraticas que coactan la libertad y la flexibilidad de las personas
involucradas en el sistema.

Comision de Evaluacién. En algunas organizaciones, la evaluacién del desempefio
corresponde a un comité o comision nombrado para este fin, y constituido por
colaboradores permanentes o contratados que ocupen de preferencia jefaturas,

pertenecientes a diversas dependencias o unidades administrativas.

En este caso la evaluacion es colectiva y la realiza un grupo de personas. Los miembros

permanentes o estables (como el presidente de la organizacion o su representante, el

director dela area de gestion del personal y el especialista de evaluacién del desempefio)

participan en todas las evaluaciones, y su papel es mantener el equilibrio de los juicios, el

acatamiento de los estandares y la permanencia del sistema.

2.2.2.5.5. Ventajas de la Evaluacion de Rendimiento

La aplicaciéon de un sistema de evaluacion del rendimiento del personal, en forma

equitativa, ordenada y justa, permite:
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X4

Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo

Proporcionar informacion a la gerencia, para la toma de decisiones y la aplicacion
de politicas y programas de la administracion de recursos humanos

Realizar las proporciones y/o ascensos

Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los traslados,
colocaciones, reubicaciones, etc.

Establecer planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a necesidades

Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar la moral de los colaboradores

2.2.2.5.6. Proceso de Evaluacion del Personal Mediante Comision

7/
X4

L)

7/
X4

L)

Nombrar una comisién de evaluacion y calificacién, que debe estar integrada como
minimo por:

El gerente o director de recursos humanos

El gerente, director o jefe del 6rgano, o unidad administrativa, cuyo personal es
objeto de evaluacion

Un representante del personal

Comunicar el proceso de evaluacion y calificacion de personal o todos los jefes y/o
encargados de las unidades administrativas, explicadores los motivosy los objetivos
que se pretende alcanzar con el proceso.

Que los jefes y/o encargados, comuniquen a su vez a todos los colaboradores,
especialmente las fechas de evaluacion.

Documentarse o incrementar su file personal, con informacién relativa a estudios,
capacitacion, méritos, y deméritos y cualquier otra documentacion que coadyuve al

proceso de evaluacion de personal.

2.2.2.5.7. Factores de la Evaluacion de Personal

Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion de desempefio de personal,

dependiendo del método de evaluacion que se emplee, pero por lo general estos factores

son los siguientes:
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Calidad de trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita.
Cantidad de trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, atendiéndose a las dérdenes
recibidas y por propia iniciativa, hasta su terminacion.

Conocimiento del Puesto: mide el grado el conocimiento y entendimiento del
trabajo.

Iniciativa: Actla sin necesidad de indicérsele. Es eficaz al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes.

Planificacion: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza a
los subordinados y los recursos con eficiencia.

Control de Costos: Controla los costes y cumple los objetivos presupuestarios y de
beneficio es mediante métodos como la devolucién del material sobrante al almacén,
la supresion de operaciones innecesarias, la utilizacién prudente de los recursos, el
cumplimiento de los objetivos de costes, efc.

Relaciones con los Compaieros: Mantiene a sus compafieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas.

Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor informado del proceso en el
trabajo y los problemas que puedan plantearse.

Relaciones con el Publico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el
personal externo, como clientes, proveedores, dirigentes comunitarios y poderes
publicos.

Direccion y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las
funciones que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar
los resultados deseados. Mantiene a los subordinados informados de las politicas y
procedimientos de la empresa y procura su aplicacion.

Responsabilidades: En relacion con la igualdad de oportunidades en el empleo y

la accion positiva.
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2.2.2.5.8. Beneficios de la Evaluacion de Personal

Beneficios Para el Jefe

7
L X4

Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento del personal, con base en las
variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio
de sus subordinados.

Comunicarse con sus subordinados para que comprendan la mecanica de evaluacion
del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema pueda conocer

cual es su desempefio.

Beneficios para el Subordinado

Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefio que mas valora la empresa en sus colaboradores.

Conocer cuales son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segun la evaluacion de su jefe.

Saber que disposiciones 0 medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado
deberia tomar por su cuenta (auto correccién, mayor esmero, mayor atencién al
trabajo, cursos por su propia cuanta, etc.)

Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto control.

Beneficios para la Organizacion

*

Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la
distribucion de cada empleado.

Puede identificar los empleados que necesitan actualizacién o perfeccionamiento en
determinadas areas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

Puede dar mayor dinamica a su politca de recursos humanos, ofreciendo
oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y desarrollo
personal), estimulando su productividad y mejorando las relaciones humanas en el

trabajo.
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2.2.2.5.9. Métodos de Evaluaciéon de Desempeiio

Los principales métodos de evaluacion de colaboradores son:
% Métodos de escalas gréficas.

% Método de eleccion forzada.

% Método de investigacion de campo.

% Método de incidentes graficos

% Método de comparacién por partes.

2.3. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

2.3.1. Hipétesis General

v' Existe unarelacién directa y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de

Huancavelica — 2015.

2.3.2. Hipétesis Especificas

v Existe una relacion directa y significativa entre el ambiente fisico y el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de
Huancavelica — 2015.

v’ Existe una relacion directa y significativa entre el ambiente social desempefio laboral
en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica —
2015.

v' Existe una relacion directa y significativa entre las actitudes y valores en el
desempefio laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia

de Huancavelica — 2015.

2.4. VARIABLES DE ESTUDIO
A) Variable 01

Clima Organizacional.- Se define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directamente o indirectamente por los empleados que se supone una fuerza que

influye en la conducta del empleado. (Hall. 1996)
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Indicadores (X)

> Ambiente fisico
> Ambiente social

» Actitudes y valores

B) Variable 02

Desempeiio Laboral.- Es la manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas basicas establecidas con
anterioridad”. Sobre la base de esta definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucion de funciones por parte de los empleados de una organizacion de
manera eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas. (Stoner. 1994)
Indicadores (Y)

» Desempefio Individual
» Desempefio Grupal

2.4.1. Definicion operativa de variables e indicadores
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VARIABLES

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

Se define como un conjunto de propiedades del

Es un fendmeno interviniente que media

Ambiente fisico

e Infraestructura
e Area de trabajo
e Equipos y muebles

ambiente laboral, percibidas directamente o | entre los factores del sistema . _ ® Expectativas
VARIABLE 01 | indirectamente por los empleados que se | organizacional y las  tendencias | Ambiente social * Autonomia de trabajo
Clima supone una fuerza que influye en la conducta | motivacionales que se traducen en un e Reconocimiento
Organizacional | del empleado. (Hall. 1996) comportamiento que tiene consecuencias -
sobre la organizacion. (Hall. 1996) * Valoracion
. e Respeto a los
Actitudes y valores trabajadores
e Satisfaccion en el trabajo
Es la manera como los miembros de la e Disposicion
organizacién trabajan eficazmente, para | Aplicacién de un conjunto de factores que o Destreza
alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas | se van a proporcionar un sistema L e Responsabilidades
basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la | adecuado de desarrollo del desempefio Desempefio individual i
VARIABLE 02 > ' e 6 P e COMPromiso
Desempefio base de esta definicion se plantea que el | de los individuos dentro de la o Confidencialidad
Laboral Desempefio Laboral esta referido a la ejecucion | organizacion, cuyo objetivo sera de

de funciones por parte de los empleados de una
organizacion de manera eficiente, con la
finalidad de alcanzar las metas propuestas.
(Stoner. 1994)

conocer de la manera mas precisa
posible como esta desempefiando el
empleado su trabajo y si lo esta haciendo
correctamente. (Stoner. 1994)

Desempefio grupal

e Participacion en equipo.

e Relaciones
interpersonales

e Rendimiento
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CAPITULO il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION
3.1. AMBITO DE ESTUDIO

El ambito de estudio se enmarcé en el Programa Nacional Cuna Mas provincia de
Huancavelica.

3.2. TIPO DE INVESTIGACION

Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica; Tiene por
objetivo resolver problemas practicos para satisfacer las necesidades de la sociedad.
Estudia hechos o fendmenos de posible utilidad practica. Esta utiliza conocimientos
obtenidos en las investigaciones basicas, pero no se limita a utilizar estos conocimientos,
Sino busca nuevos conocimientos especiales de posibles aplicaciones practicas. Estudia
problemas de interés social.

La investigacion fue de tipo Basica, como consecuencia del estudio referente a la
incidencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del

Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015.

3.3. NIVEL DE INVESTIGACION
El nivel de la investigacion se enfoc6 en lo Correlacional.

Hernandez R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios descriptivos buscan
especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de personas,
grupos, comunidades o cualquier otro fenémeno que se someta a un analisis.

En un estudio descriptivo se selecciona una serie de cuestiones y se mide o recolecta

informacion sobre cada una de ellas, para asi describir lo que se investiga.
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Hernandez R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios correlacionales
tienen como propdsito evaluar la relacion que existe entre dos o mas conceptos, categorias

o variables (en un contexto en particular).

3.4. METODO DE INVESTIGACION

3.41. Método. Para realizar la investigacion se utilizd los métodos deductivo y

correlacional;

= Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general a lo particular.
Permitiéndonos partir de proposiciones o supuestos generales que se deriva a otra

proposicion o juicio particular.

= Método Correlacional: Permitio estudiar la relacidn entre nuestras variables de estudio.

3.5. DISENO DE LA INVESTIGACION

Hernandez R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios transeccionales
correlacionales— causales; estos disefios describen relaciones entre dos 0 mas categorias,
conceptos o variables en un momento determinado. Se trata de descripciones, pero no de
categorias, conceptos, objetos, ni variables individuales, sino de sus relaciones, sean éstas
puramente correlacionales o relaciones causales. En estos disefios los que se mide —
analiza (enfoque cuantitativo) o evalia analiza (enfoque cualitativo) es la asociacion entre

categorias, conceptos, objetos o variables en un tiempo determinado.

En la presente investigacion se utilizd el disefio No Experimental: transeccional

descriptivo — correlacional, segun el siguiente esquema:
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Dénde:

Ox
M r
Oy
M: muestra
0O: observacion
X: Clima organizacional
y: Desemperio Laboral
r: relacion de variable

3.6 POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO
A. Poblacion

Oseda, (2008, p.120) “La poblacién es el conjunto de individuos que comparten por lo
menos una caracteristica, sea una ciudadania comun, la calidad de ser miembros de una
asociacion voluntaria o de una raza, la matricula en una misma universidad, o similares”.
La investigacion abarcd tomando como referencia los 32 trabajadores del Programa

Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015.

B. Muestra

Oseda, (2008, p.121) La muestra es una parte pequefia de la poblacién o un subconjunto
de esta, que sin embargo posee las principales caracteristicas de aquella. Esta es la
principal propiedad de la muestra (poseer las principales caracteristicas de la poblacion)
la que hace posible que el investigador, que trabaja con la muestra, generalice sus
resultados a la poblacion.

Es el grupo de individuos que se toma de la poblacién, para estudiar un fenémeno
estadistico. La muestra es la que puede determinar la problematica ya que les capaz de

generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso.
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C. Muestreo

Castro (2003), Es una herramienta de la investigacion cientifica, cuya funcion basica es
determinar que parte de una poblacion debe examinarse, con la finalidad de hacer
inferencias sobre dicha poblacién. La muestra se clasifica en probabilistica y no
probabilistica; por la naturaleza del estudio el muestreo sera probabilistico o aleatorio, por
que segun Gonzales, Oseda, Ramirez, Gave (2014, p. 167), (...) los elementos de la
poblacién tienen la misma probabilidad de ser extraidos.
El muestro utilizado fue censal, es decir el tamafio de la poblacidn es igual a la muestra.
e Muestra Censal. La muestra censal es aquella donde todas las unidades de
investigacién son consideradas como muestra. En donde la muestra es toda la
poblacién, este tipo de método se utiliza cuando es necesario saber las opiniones de

la poblacion.

3.7 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

a) Técnicas: Las técnicas que se utiliz6 en la presente investigacion fueron las

encuestas, el fichaje, las de observacién directa y andlisis de contenido.

Segun Cori. (2008, p.127) la encuesta “es una técnica destinada a obtener datos de
varias personas cuyas opiniones impersonales interesan al investigador”. EI mismo Cori,
(2008, p.128) sostiene que el fichaje “consiste en registrar los datos que se van
obteniendo en los instrumentos llamados fichas, las cuales debidamente elaboradas y
ordenadas contienen la mayor parte de la informacién que se recopila en una
investigacion”.
b) Los instrumentos: Los instrumentos que se utilizaron en la presente investigacion
fueron de la encuestas, el cuestionario de encuesta; del fichaje las fichas de resumen,

bibliograficas y de resumen; de la observacion se tiene a las fichas de observacion.

Segun Sierra, (1995, p.305) el cuestionario de encuesta es “un conjunto de preguntas,
preparados cuidadamente sobre los hechos y aspectos que interesan en una investigacion
sociologica para su contestacion por la poblacion o su muestra a que se extiende el estudio

emprendido”.
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Segun Ary, (1993, p.189) “las fichas deben cumplir una serie de requisitos formales que

tienen como objetivo, facilitar su utilizacion posterior”. Asimismo se considerara la encuesta

para obtener informacion sobre el problema de nuestra investigacion.

3.8 PROCEDIMIENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

En los procedimientos se aplicaron las técnicas con sus respectivos instrumentos sobre

Clima Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal del Programa Nacional Cuna

Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015

Cuaderno de Registro. Instrumento por el cual nos facilita apuntes importantes en la
recoleccion de datos, aspectos importantes que se deben observar en el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral en el Personal del Programa Nacional Cuna
Mas y favorezca la investigacion del proyecto.

Encuesta. Instrumento por el cual sera posible obtener, corroborar informacién de
manera clara, sencilla y definida sobre datos necesarios para el trabajo de

investigacion.

3.9. METODO DE ANALISIS DE DATOS

Dentro de las técnicas de procesamiento y analisis de datos se utilizo el programa

SPSS v.22 para calcular los siguientes estadigrafos:

Las Medidas de Tendencia Central (la media aritmética, la mediana y la moda), de
Dispersion (La varianza y la desviacion estandar y el coeficiente de variabilidad). El
coeficiente de correlacion y regresion lineal. Las de forma: la Asimetria y Kurtosis.

Y finalmente se procesd la “r’ de Pearsony la prueba “t” para contrastar las

hipdtesis de investigacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4. PRESENTACION DE RESULTADOS

Considerando el disefio de la investigacion, se ha procedido a realizar la medicion de las
dos variables en estudio con los correspondientes instrumentos de medicion referidos al
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA
MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015; a continuacién se procedi6 a la
recodificacion de los datos para las dos variables de estudio; para lo cual se ha creado el
respectivo MODELO DE DATOS (matriz distribuida en 32 filas y 46 columnas para la
primera variable y 28 columnas para la segunda variable).

Posteriormente la informacién modelada fue procesado a través de las técnicas de la
estadistica descriptiva (medidas de tendencia central: media, mediana y moda, tablas de
frecuencia simple y agrupada, diagrama de barras) y de la estadistica inferencial,
mediante la estadistica de correlacion de variables “r’ de Pearson a fin de determinar la
relacion entre las variables y la significancia de la docimasia de la hipétesis se determiné
con la prueba de t de student.

Para la codificacién de las variables se ha tenido en cuenta las normas de construccién
del instrumento de medicidn, es decir sus correspondientes rangos de tal manera que se
han identificado los puntos intervalos de las categorias.

Finalmente es importante precisar, que para tener fiabilidad en los calculos de los
resultados, se proceso los datos con el programa estadistico IBM SPSS 23.0 (Programa
Estadistico para las Ciencias Sociales), ademas la redaccién estuvo orientada por las

normas del estilo APA séptima edicion.
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4.11. RESULTADOS DE ESTADISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

Grafico 1. Estadisticas de resumen del clima organizacional y el desemperio laboral en el

personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica.

Informe de resumen de Clima organizacional Informe de resumen de Desempeifio laboral
Media 64.625 Media 51.250
Desv.Est. 13.557 Desv.Est. 12404
’\ Varianza  183.790 Varianza  153.871

3er cuartil  75.750 3er cuartil  61.750

N 32 N 32
Minimo 26.000 f Minimo 18.000
Ter cuartil  58.500 Tler cuartil ~ 46.250
Mediana 68.000 Mediana 52.000

Maximo §0.000

Méximo 65.000
Cde 95% para la medi| 4 [ de 95% para la medi
\ 59.737 69.513 i 46.778 55.722

At ¥ [ Bajo 2 Medio ' At

Elaboracién propia.

En el grafico N° 1 se observa las estadisticas de resumen de las dos variables en
estudio. Observamos que para la variable referida al clima organizacional la media es
64,63 que dentro del rango de la variable esta tipificada como media [42-66] asimismo la
puntuacion minima es de 28 puntos y la maxima es 80 puntos, el valor de la mediana es
de 68 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersién notamos que el valor
de la desviacion estandar es 13,557 y la varianza es 183,79 que representa la variabilidad
de los datos; los limites del intervalo de confianza muestran la posicién de la verdadera
media poblacional al 95% [59,7-69,5].

Observamos que para la variable referida a la desempefio laboral la media es
51,25 que dentro del rango de la variable esta tipificada como alta [51-70] asimismo la
puntuacion minima es de 18 puntos y la maxima es 65 puntos, el valor de la mediana es
de 52 puntos; asimismo en cuanto a las estadisticas de dispersién notamos que el valor
de la desviacion estandar es 12,40 y la varianza es 153,87 que representa la variabilidad
de los datos; los limites del intervalo de confianza muestran la posicion de la media
poblacional al 95% de confianza [46,77-55,72].
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De los correspondientes histogramas y diagramas de caja podemos deducir que
ambas variables tienen distribuciones normales, pues se concentran en su mayor parte
alrededor de la media poblacional.
4.1.1.1. RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 1. Resultados del clima organizacional en el personal del programa CUNA MAS en la

provincia de Huancavelica.

Clima organizacional f %
Bajo 3 9,4
Medio 12 37,5
Alto 17 53,1
Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 2. Diagrama del clima organizacional en el personal del programa CUNA MAS en

la provincia de Huancavelica.
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Fuente: tabla N° 1.

La tabla N° 1 muestra los resultados del clima organizacional en el personal del
programa CUNA MAS en la provincia de Huancavelica, en el 9,4% (3) de casos el nivel

es bajo, en el 37,5% (12) de casos el nivel es medio y en el 53,1% (17) de casos el nivel
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es alto. Evidentemente existe una preponderancia del nivel alto sobre los otros dos niveles

del clima organizacional.

Tabla 2. Resultados de las dimensiones del clima organizacional en el personal del

programa CUNA MAS en la provincia de Huancavelica.

Bajo Medio Alto Total
Dimensiones
f % f % f % f %
Ambiente fisico 5 156 12 375 15 46,9 32 100,0
Ambiente social 3 9,4 15 46,9 14 438 32 100,0
Actitudes y valores 3 9,4 9 281 20 625 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 3. Diagrama de las dimensiones del clima en el personal del programa CUNA MAS

en la provincia de Huancavelica.
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Actitudes y valores

La tabla 2 muestra los resultados de las dimensiones del clima organizacional en

el personal del programa CUNA MAS; en la dimensién ambiente fisico el 15,6% (5) tienen

un nivel bajo, el 37,5% (12) tienen un nivel medio y el 46,9% (15) tienen un nivel alto; en

la dimensidén ambiente social el 9,4% (3) tienen un nivel bajo, el 46,9% (15) tienen un nivel
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medio y el 43,8% (14) tienen un nivel alto; en la dimension actitudes y valores el 9,4% (3)

tienen un nivel bajo, el 28,1% (9) tienen un nivel medio y el 62,5% (20) tienen un nivel alto.

Tabla 3. Resultados de los indicadores de la dimension ambiente fisico del clima

organizacional.

Indicadores de Bajo Medio Alto Total
ambiente fisico £ % £ % £ % £ %
Infraestructura 4 125 11 344 17 531 32 100,0
Areadetabaio 3 94 14 438 15 469 32 1000
Equipos y muebles 3 9,4 10 313 19 594 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 4. Diagrama de los indicadores de la dimension ambiente fisico del clima

organizacional.
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La tabla 3 muestra los resultados de los indicadores de la dimension ambiente

fisico en el personal del programa CUNA MAS; en el indicador infraestructura el 12,5% (4)

tienen un nivel bajo, el 34,4% (11) tienen un nivel medio y el 53,1% (17) tienen un nivel

alto; en el indicador area de trabajo el 9,4% (3) tienen un nivel bajo, el 43,8% (14) tienen

un nivel medio y el 46,9% (15) tienen un nivel alto; en el indicador equipos y muebles el
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9,4% (3) tienen un nivel bajo, el 31,3% (10) tienen un nivel medio y el 59,4% (19) tienen

un nivel alto.

Tabla 4. Resultados de los indicadores de la dimension ambiente social del clima

organizacional.

Indicadores de Bajo Medio Alto Total
ambiente social f % f % f % f %
Expectativas 6 188 13 40,6 13 40,6 32 100,0
Autonomia de trabajo 4 125 13 40,6 15 46,9 32 100,0
Reconocimiento 4 125 12 375 16 50,0 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 5. Diagrama de los indicadores de la dimension ambiente social del clima
organizacional.
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Fuente: tabla N° 4.

La tabla 4 muestra los resultados de los indicadores de la dimensién ambiente
social en el personal del programa CUNA MAS; en el indicador expectativas el 18,8% (6)
tienen un nivel bajo, el 40,6% (13) tienen un nivel medio y el 40,6% (13) tienen un nivel

alto; en el indicador autonomia de trabajo el 12,5% (4) tienen un nivel bajo, el 40,6% (13)
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tienen un nivel medio y el 46,9% (15) tienen un nivel alto; en el indicador reconocimiento
el 12,5% (4) tienen un nivel bajo, el 37,5% (12) tienen un nivel medio y el 50% (16) tienen
un nivel alto.

Tabla 5. Resultados de los indicadores de la dimension actitudes y valores del clima
organizacional.

Indicadores de actitudes Bajo Medio Alto Total
Jelenee £ % % f % £ %
Valoracion 5 156 13 40,6 14 43,8 32 100,0
Respeto a los trbajadores 3 9,4 14 438 15 46,9 32 100,0
Satisfaccidn en el trabajo 4 125 14 438 14 438 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréafico 6. Diagrama de los indicadores de la dimension actitudes y valores del clima
organizacional.
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Fuente: tabla N° 5.

La tabla 5 muestra los resultados de los indicadores de la dimension actitudes y
valores en el personal del programa CUNA MAS; en el indicador valoracion el 15,6% (5)
tienen un nivel bajo, el 40,6% (13) tienen un nivel medio y el 43,8% (14) tienen un nivel

alto; en el indicador respeto a los trabajadores el 9,4% (3) tienen un nivel bajo, el 43,8%
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(14) tienen un nivel medio y el 46,9% (15) tienen un nivel alto; en el indicador satisfaccion
en el trabajo el 12,5% (4) tienen un nivel bajo, el 43,8% (14) tienen un nivel medio y el

43,8% (14) tienen un nivel alto.
4.1.1.2. RESULTADOS DEL DESEMPENO LABORAL

Tabla 6. Resultados del desemperio laboral en el personal del programa CUNA MAS en la
provincia de Huancavelica.

Desempeiio laboral f %
Bajo 3 9,4
Medio 11 34,4
Alto 18 56,3
Total 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 7. Diagrama de los indicadores de la dimension desempefio individual del
desempefio laboral.
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Porcentaje en todos los datos.

Fuente: tabla 6.
La tabla 6 muestra los resultados del desempefio laboral en los trabajadores del

personal del programa CUNA MAS; los resultados que el 9,4% (3) de casos tienen un nivel
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bajo de desempefio laboral, el 34,4% (11) de casos tienen un nivel medio de desempefio

laboral, en el 56,3% (18) de casos el nivel de desempefio laboral es alto.

Tabla 7. Resultados de las dimensiones del desempefio laboral en el personal del programa
CUNA MAS en la provincia de Huancavelica.

. : Bajo Medio Alto Total
Dimensiones
f % f % f % f %
Desempefio individual 3 9,4 11 344 18 56,3 32 100,0
Desempefio grupal 3 9,4 8 250 21 65,6 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 8. Diagrama de las dimensiones del desempefio laboral en el personal del programa
CUNA MAS en la provincia de Huancavelica.
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Fuente: tabla 7.

La tabla 7 muestra los resultados de las dimensiones del desempefio laboral en
el personal del programa CUNA MAS de la provincia de Huancavelica; en la dimension de
desempefio individual el 9,4% (3) tienen un nivel bajo, el 34,4% (11) tienen un nivel medio
y el 56,3% (18) tienen un nivel alto; en la dimensién de desempefio grupal el 9,4% (3)

tienen un nivel bajo, el 25,0% (8) tienen un nivel medio y el 65,6% (21) tienen un nivel alto.
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Tabla 8. Resultados de los indicadores de la dimension desemperio individual del
desempefio laboral.

Indicadores de Bajo Medio Alto Total
Desempefio
individual f % f % f % f %
Disposicion 7 21,9 15 46,9 10 31,3 32 100,0
Destreza 5 15,6 15 46,9 12 37,5 32 100,0
Responsabilidades 4 12,5 13 40,6 15 46,9 32 100,0
Compromiso 5 15,6 14 43,8 13 40,6 32 100,0
Confidencialidad 4 12,5 14 43,8 14 43,8 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Gréfico 9. Diagrama de los indicadores de la dimension desempefio individual del
desempefrio laboral.

Variable
100- —— = i = @ Alto
S coa. Eaoo 50 0 I Medio
E Bajo
80+
Q
‘T 60
=
c
Q
2
[o}
o
40+
20+
0 T T T . .
Indicadores Disposicién Destreza Responsabilidades Compromiso Confidencialidad

Fuente: tabla 8.

La tabla 8 muestra los resultados de los indicadores de la dimension desempefio
individual en el personal del programa CUNA MAS; en el indicador disposicion el 21,9%
(7) tienen un nivel bajo, el 46,9% (15) tienen un nivel medio y el 31,3% (10) tienen un nivel
alto; en el indicador destreza el 15,6% (5) tienen un nivel bajo, el 46,9% (15) tienen un
nivel medio y el 37,5% (12) tienen un nivel alto; en el indicador responsabilidades el 12,5%
(4) tienen un nivel bajo, el 40,6% (13) tienen un nivel medio y el 46,9% (15) tienen un nivel

alto.
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Tabla 9. Resultados de los indicadores de la dimension desemperio grupal del desemperio
laboral.

Indicadores de Bajo Medio Alto Total
Desempefio Grupal f % £ % £ % f %
Participacion en equipo 4 125 13 40,6 15 46,9 32 100,0
Relaciones interpersonales 3 94 13 406 16 500 32 1000
rendimeno 5 156 12 375 15 469 32 1000

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 10. Diagrama de los indicadores de la dimension desemperio individual del
desempefrio laboral.
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Fuente: tabla 9.

La tabla 9 muestra los indicadores de la dimension desempefio grupal en el
personal del programa CUNA MAS; en el indicador participacion en equipo el 12,5% (4)
tienen un nivel bajo, el 40,6% (13) tienen un nivel medio y el 46,9% (15) tienen un nivel
alto; en el indicador relaciones interpersonales el 9,4% (3) tienen un nivel bajo, el 40,6%
(13) tienen un nivel medio y el 50,0% (16) tienen un nivel alto; en el indicador rendimiento
el 15,6% (5) tienen un nivel bajo, el 37,5% (12) tienen un nivel medio y el 46,9% (15) tienen

un nivel alto.
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4.1.1.3. RESULTADOS DE LA RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL
DESEMPENO LABORAL

Tabla 10. Resultados de la relacion del desemperio laboral y el clima organizacional en el

personal del programa CUNA MAS en la provincia de Huancavelica.

Clima organizacional

Desempefio Total
laboral Bajo Medio Alto
f % f % f % f %
Bajo 3 9,4 - - - - 3 9,4
Medio - - 6 18,8 5 15,6 11 34,4
Alto - - 6 18,8 12 37,5 18 56,3
Total 3 9,4 12 37,5 17 53,1 32 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado.

Grafico 11. Diagrama de la relacion del desempefio laboral y el clima organizacional en el

personal del programa CUNA MAS en la provincia de Huancavelica.
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Clima organizacional
Fuente: base de datos.

En la tabla 10 se muestra los resultados de la relacion del clima organizacional y
el desempefio laboral, podemos observar que el 9,4% (3) de casos tienen un desempefio
laboral bajo y un clima organizacional bajo, el 18,8% (6) de casos tienen un desempefio

laboral medio y un clima organizacional medio, el 18,8% (6) de los casos tienen un
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desempefio laboral alto y un clima organizacional medio, el 15,6% (5) de casos tienen un
desempefio laboral medio y un clima organizacional alto, el 37,5% (12) de casos tienen
un desempefio laboral alto y un clima organizacional alto.

Para determinar la intensidad de la relacion usaremos las puntuaciones originales
obtenidos por el instrumento de medicion para lo cual utilizaremos la estadistica “r’ de

Pearson:
e Cov(Xx,Y)
Sy XS,
Siendo:

Cov(x,y): La covarianza de las puntuaciones de ambas variables.
Si: Las desviaciones estandar de las variables respectivas.

Asi pues luego de aplicar el modelo sobre los datos tenemos los resultados que se muestran

a continuacion:

118,65
r = =
/18379 x /15387

71%

En el grafico siguiente observamos la significancia de la relacion obtenida, notamos que

dicha correlacion tienen a una correlacion positiva media dentro del rango probabilistico.

Grafico 12. Diagrama de la significancia de la correlacion entre las variables.

-1 0 1
Negativo perfecto Sin correlacion Positivo perfecto
0,71

La correlacion positiva (r = 0,71) indica que cuando Clima
organizacional aumenta, Desempefio laboral también tiende a
aumentar.

Fuente: Software estadistico.

Ademas del correspondiente diagrama de dispersion del grafico 11 podemos
confirmar el hecho de que la relacion entre las variables es positiva media pues la
pendiente de la linea de regresion es mayor que cero; al determinar el indice de la relacion

entre las dos variables se ha determinado que es de 71% y positiva que de acuerdo a la
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tabla 11 se tipifica como positiva media; la estadistica R cuadrado nos indica que toda
prediccion con el modelo matematico de la variable desempefio laboral tiene un poder de
prediccion del 49,8%.

Tabla 11. Intensidad de la correlacion “r” de Pearson.

Correlacion negativa perfecta: - .. [,
Correlacion negativa muy fuerte: . -0,90a-0,99 _
Correlacion negativa fuerte: . -0,75a-0,89
Correlacion negativa media: . -0,50a-0,74
Correlacion negativadebil: . -0,25a-0,49
Correlacion negativa muy deébil: . ___ -0,10a-0,24
No existe correlacion alguna: . -0,09 a +0,09__
Correlacion positiva muy débil: +0,10 2 +0,24
Correlacion positivadeébil: ______________________ +0,252a+0,49
Correlacion positiva media: . +0,50 a +0,74
Correlacion positiva fuerte: . +0,75 2 +0,89
Correlacion positiva muy fuerte: . +0,90 a +0,99 _
Correlacion positiva perfecta: +1

Fuente: Ritchel (20086).

4.1.1.4. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LA HIPOTESIS PRINCIPAL

Para prueba de significancia estadistica de la correlacion, usaremos el esquema clasico

propuesto por Karl Pearson.

a) SISTEMA DE HIPOTESIS
e Nula (Ho)

No existe una relacién positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica —
2015.

p=0

Siendo:
L : Correlacion poblacional
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e Alterna (H1)

Existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica —
2015.

>0

b) NIVEL DE SIGNIFICANCIA

a =0,05=5%

c) ESTADISTICA DE PRUEBA
La variable aleatoria (x) sigue una distribucion “t’ con 30 grados de libertad:

El valor critico o tabulado “Vt” de la prueba para 30 grados de libertad (unilateral) y 0,05

de significancia es de 1,69 (obtenido de las correspondientes tablas estadisticas).
d) CALCULO DE LA ESTADISTICA

Reemplazando en la ecuacion se tiene el valor calculado (Vc) de la “t:
t=Ve=071 2% _§
11-0,71

El correspondiente valor calculado y el valor critico de la misma lo tabulamos en la grafica

e) TOMA DE DECISION

de la funcién “t”, del grafico notamos que se ubica en la region de rechazo de la hipétesis
nula (RR/Ho) de la cual podemos deducir que Vc>Vt (6>1,69) por lo que diremos que se
ha encontrado evidencia empirica para rechazar la Hipotesis Nula y aceptar la hipétesis

alterna que dice:
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Existe una relacion positiva y significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica

— 2015 con un 95% de confianza.

Grafico 13. Diagrama de la prueba T para la docimasia de la hipotesis.
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Fuente: Generado con el Software Estadistico.

Ademas se deduce de la grafica 13 que la probabilidad asociada al modelo es p=0<0,05
por lo que se confirma la decision de rechazar la hipotesis nula y simultdneamente aceptar
la hipotesis alterna. Ademas el grafico 15 presenta la estadistica de bondad de ajuste

R2=49,8% que representa el poder de prediccion del modelo lineal asociado.

4.1.1.41. PRUEBA DE LA SIGNIFICANCIA DE LAS HIPOTESIS ESPECIFICAS

En la siguiente tabla 14 se observa las estadisticas de resumen para las correlaciones de
las dimensiones de las variables basados en la estadistica “r” de Pearson y otras

estadisticas para la respectiva docimacia de las hipotesis.

Utilizando la misma metodologia para la docimasia de la hipotesis general, se procedera
a validar las hipotesis especificas de investigacién, para lo cual en la grafica 14 se
muestran los niveles de dispersion de las puntuaciones de una variable sobre las

dimensiones de la otra variable.
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Tabla 12. Estadisticas para la docimasia de las hipétesis especificas.

Dimensiones del clima Estadisticas de la relacion con el desempefio laboral
organizacional . t=Ve - D T
Ambiente fisico 58% 4 32 - Rechaza Ho
Ambientesocial 7% s 2 - RechazmHo
Vaoresyactitdes oo% s 2 - RechamMo

Fuente: Software estadistico.

Grafico 14. Diagrama de dispersion para la relacion de las variables y dimensiones.
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Fuente: Software estadistico.

a) PRUEBA DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
e Hipétesis Nula (Ho):

No existe una relacion positiva y significativa entre el ambiente fisico y el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica
-2015.
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e Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral

en el personal del Programa Nacional Cuna Méas en la Provincia de Huancavelica — 2015.

DISCUSION

De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson que
es r=58%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se deduce
4>1,69 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05 por lo cual
procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion positiva y significativa entre el ambiente fisico y el desempefio laboral
en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica — 2015

con un nivel de confianza del 95%.

b) PRUEBA DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):

No existe una relacién positiva y significativa entre el ambiente social y el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica
-2015.

e Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre el ambiente social y el desempefio laboral

en el personal del Programa Nacional Cuna Més en la Provincia de Huancavelica — 2015.

DISCUSION

De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r” de Pearson que
es r=67%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se deduce
6>1,69 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05 por lo cual
procedemos a rechazar la hipétesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion positiva y significativa entre el ambiente social y el desempefio laboral
en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica — 2015

con un nivel de confianza del 95%.
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c) PRUEBA DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

e Hipétesis Nula (Ho):
No existe una relacion positiva y significativa entre los valores y actitudes y el desempefio

laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica
-2015.

o Hipétesis Alterna (H1):

Existe una relacion positiva y significativa entre los valores y actitudes y el desempefio
laboral en el personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica
-2015.

DISCUSION

De la tabla 12 podemos observar que el valor calculado de la relacion “r’ de Pearson que
es r=66%; asimismo al comparar el valor calculado de la t con el valor critico se deduce
5>1,69 que tienen asociado un contraste de significancia de p=0,00<0,05 por lo cual
procedemos a rechazar la hipotesis nula y aceptar la hipétesis alterna, es decir:

Existe una relacion positiva y significativa entre losvalores y actitudes y el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la Provincia de Huancavelica —

2015 con un nivel de confianza del 95%.

4.2. DISCUSION DE RESULTADOS

Los resultados de la investigacion ponen en evidencia la presencia de una relacion del
clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA
MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015.

La validez de la relacion general hallada entre las dos variables se justifica por el hecho de

haber controlado:

e Cantidad de datos.- El tamafio de su muestra es relativamente grande (n=32), es lo
suficientemente necesario como para proveer una estimacioén muy precisa de la fuerza

de la relacién.
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o Datos atipicos.- Puesto que los datos poco comunes pueden tener una influencia
fuerte en los resultados, el grafico de histogramas muestra que la dispersion es

relativamente pequefia para las variables.

e Normalidad.- En el grafico N° 1 los histogramas de frecuencia muestran que las
puntuaciones de ambas variables siguen distribuciones normales con una media sobre

la cual se distribuye las puntuaciones.

e El modelo de prediccion.- El Informe de seleccién de modelo muestra un modelo
idoneo y eficiente para realizar predicciones. Ademas en la gréfica de dispersion de la
relacion general se observd que los casos cubren adecuadamente el rango de valores

de las dos variables.

Dicho modelo de prediccion es:

Desempefio laboral=9,532+0,6455*Clima organizacional

Ademas su estadistica de bondad de ajuste R2=49,8% lo que significa cualquier prediccién
de los niveles de la calidad de servicio tiene un nivel de certeza del 49,8% o que el modelo
de regresion lineal explica hasta el 49,8% de la variacion de las puntuaciones del marketing.
De esta manera, en general se ha identificado la presencia de una relacién positiva media
entre el clima organizacional y el desempefio laboral la intensidad de la relacion hallada es
r=71% que a decir de Herndndez (2009) es una relacion positiva media ademés de ser
significativa con lo cual se cumple el primer objetivo planteado en la investigacion.

En cuanto al cumplimiento de los objetivos especificos, evidentemente los resultados nos
muestran que la tendencia es compatible con el resultado general, pues la relacion de
influencia para la dimensiéon de ambiente fisico es del 58% (positiva media), para la
dimension ambiente social es de 67% (positiva media), para la dimension valores y actitudes
es del 66% (positiva media); todas ellas son positivas y su contraste de significancia es
p=0,0<0,05 por lo que decimos que es significativa.

En general se ha corroborado que en el indicador de infraestructura prevalece el nivel medio
con el 53,1%, asimismo en el indicador de area de trabajo prevalece el nivel alto con un
46,9% de casos y en el indicador de equipos y muebles prevalece el nivel alto con un 59,4%

de casos.
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En el componente social y el indicador de expectativas prevalecen los niveles medio y alto
con un 40,6% de casos, en el indicador de autonomia de trabajo prevalecen el nivel alto con
un 46,9% de casos y en el indicador reconocimiento prevalece el nivel alto con un 50% de
los casos.

Al respecto Arratia (2010) pone de manifiesta la importancia de las condiciones de trabajo
en las organizaciones, lo que es evidente en el programa CUNA MAS por la preponderancia
del nivel alto para una satisfaccidn laboral de los empleados. Es relevante de destacar la
importancia de la relacion entre condiciones de trabajo, desempefio y la Evaluacion de
Desempefio Docente. Si bien esta relacion no era clara al inicio de la investigacion y se
encontraba enunciada mas bien como una hipétesis de trabajo, luego de la investigacion
es posible encontrar vinculos entre estas tres variables. Asi, es posible indicar que para los
docentes las condiciones materiales de trabajo y la satisfaccién laboral se encuentran
relacionadas y mediadas por el sentido vocacional de la profesion, aun cuando aquellos
con mejores resultados se centran aun mas en el sentido profesional y en la necesidad de
realizar procesos de evaluacion docente, lo que permite vislumbrar una clara conexién entre
estos elementos.

En Cervera (2012) El andlisis de los resultados nos muestra que las diversas areas del
Liderazgo Transformacional del Director estan relacionadas significativamente con las
diversas areas del Clima Organizacional. Ponemos de manifiesto que existen variables
determinantes tales como creatividad, estimulacion intelectual, capacidad para estimular e
inspirar a sus seguidores mas alla de las expectativas, dandole sentido a cada uno de los
procesos y eventos. Es por ello que el lider demuestra su atencidn y consideracion individual
al tomar en cuenta a la persona, preocupandose por sus necesidades, apoyando su
crecimiento y desarrollo en medio de un clima de armonia y empatia; para la satisfaccion

laboral como son lo referente al liderazgo en las organizaciones; sin embargo.

Con Gomes (2013) se pone en evidencia que clima organizacional como forma de analizar,
la percepcion que tiene el personal acerca del entorno laboral, incidiran en el desempefio
laboral favorable para el logro de un clima solido y agradable. Como consecuencia del
desconocimiento real de la estructura organizacional en cuanto a las nuevas técnicas
implementadas, conocimiento de las metas del area de trabajo y sistemas de tramite,

resultara en el desempefio negativo de la institucion.
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CONCLUSIONES

Se determind que el clima organizacional tienen una relacion positiva, significativa con
el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia
de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacién hallada es de r=71% que
tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva
media. En el 53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el

desempefio laboral es alto.

Se determind que el ambiente fisico como parte del clima organizacional tienen una
relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el personal del programa
nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relacion hallada es de r=58% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo
que dicha relacion es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente

fisico es alto.

Se determind que el ambiente social como parte del clima organizacional tienen una
relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el personal del programa
nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relacion hallada es de r=67% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo
que dicha relacién es positiva media. En el 46,9% de casos el componente de ambiente

social es medio.

Se determind que las actitudes y valores como parte del clima organizacional tienen
una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral en el personal del programa
nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la
relacion hallada es de r=66% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo
que dicha relacién es positiva media. En el 62,5% de casos el componente de actitudes

y valores es alto.
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RECOMENDACIONES

. Se recomienda a la institucion CUNA MAS, fortalecer el clima organizacional que se
tiene, como resultado de nuestra investigacion para crecentar del 53% a mas, realizando
jornadas de sensibilizacién, mediante talleres, capacitaciones, jornadas de
afianzamiento de normas de convivencia.

. Recomendar a la institucion y los directivos, gestionar y realizar capacitaciones
referentes a temas de cumplimiento de las funciones encomendadas a cada uno de los
trabajadores, toda vez que se observa de acuerdo a nuestra investigacion que solo un
poco mas de la mitad los trabajadores desempefian adecuadamente sus funciones, y el
resto que son alrededor del 44 %, cumplen medianamente el desempefio.

. Recomendar a los trabajadores de la institucion, participar activamente en las jornadas
de capacitacién y talleres, organizados por la institucion y otras, con la finalidad de
fortalecer sus capacidades y conocimientos referentes al cumplimiento de sus labores
cotidianas. Todo con el Unico fin de cumplir eficazmente los objetivos de la institucién.

. Recomendar a la institucion mejorar, el ambiente laboral en la que se desempefian los
trabajadores, para dotarles de comodidad, y no estar en un ambiente de hacinamiento.

. Recomendar a la institucion, seguir promoviendo las actividades de inclusién social, e
inculcar los valores institucionales, para fortalecer mas los lazos de amistad,
comparfierismo, solidaridad, entre los miembros de la institucion para generar mayor

interrelacion entre los miembros de alta direccion y los trabajadores de linea.
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resultados.
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2015”

Sefior (a) Trabajador la presente encuesta como parte de la investigacion, tiene como finalidad la obtencion de
informacién que permita determinar el nivel de incidencia del clima organizacional y el desempefio laboral en el

personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015
Las respuestas serén confidenciales y anénimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspe (X) el nimero que mejor le identifica
CATEGORIAS
1 2 3 4 5
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE
SIEMPRE

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

AMBIENTE FISICO CATEGORIA
112 |3 |4
01 La infraestructura del area donde usted labora es adecuada
02 En su area de trabajo se tiene suficiente iluminacion
03 La temperatura es la adecuada en su area de trabajo
04 En su area de trabajo se cuenta con muebles y enceres necesarios
AMBIENTE SOCIAL CATEGORIA
1123 |4
05 Con que frecuencia se realiza la rotacion del personal en su institucion
06 Usted realiza el trabajo en equipo con su jefe y comparieros de labores
07 Considera usted, que tiene la suficiente autonomia en las labores que realiza
08 Tiene usted experiencia con las labores que viene realizando
09 El puesto que actualmente ocupa esta en relacién con su formacion profesional
10 Considera que la institucion se le reconoce y considera por su desempefio
11 Considera que la remuneracion en la institucion es la mas adecuada
12 Considera que la remuneracion en la institucion existe igualdad de género, para los puestos de
trabajo
13 Considera usted que tiene un cierto nivel de estabilidad en el puesto de trabajo, respecto a un
futuro
VALORES Y ACTITUDES CATEGORIA
1123 |4
14 Esta usted satisfecho con las labores que realiza en la institucion
15 Se considera valorado en la institucion
16 En la institucion se fomenta la cooperacién entre comparieros de trabajo
17 Se siente orgulloso de pertenecer a su institucion
18 Si pudiera dejar la institucion por otro trabajo con similares condiciones, lo haria
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“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN
EL PERSONAL DEL PROGRAMA NACIONAL CUNA MAS
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Sefior (a) Trabajador la presente encuesta como parte de la investigacion, tiene como finalidad la obtencién de
informacién que permita determinar el nivel de incidencia del clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015

. Las respuestas seran confidenciales y andnimas.

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspe (X) el nimero que mejor le identifica
CATEGORIAS
1 2 3 4
NUNCA CASI NUNCA A VECES CASI SIEMPRE SIEMPRE

EVALUACION DEL DESEMPERNO LABORAL

DESEMPENO INDIVIDUAL CATEGORIA
2 |3 |4
01 Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza
02 Destreza para utilizar conocimientos
03 Cumplimiento de responsabilidades encomendadas
04 Desarrollo de alternativas de accién
05 Puntualidad en la entrega de trabajos
06 Aprovechamiento de recursos de la institucion
07 Nivel de compromiso con el trabajo que realiza
08 Disposicién para realizar trabajos diversos
09 Confidencialidad y lealtad con el trabajo que realiza
10 Habilidad para manejar situaciones diversas
11 Capacidad de recibir sugerencias, brindar aportes y toma de decisiones
12 Cuidado de muebles y enceres
13 Orden en el trabajo que realiza
DESEMPENO GRUPAL CATEGORIA
2 |34
14 Como considera usted, el rendimiento laboral del(os) trabajador(es) a su cargo, en comparacion
a otros trabajadores de otras areas de la misma institucion.




BASE DE DATOS

Codigo Arpbjente Ambi?nte Valgres y CIime_J Des-em'peﬁo Des_g | Desempefio
isico social actitudes organiz indiv rupal laboral

1 7 Bajo | 18 | Bajo | 8 | Bajo | 33 | Bajo | 21 Bajo Bajo | 22 | Bajo
2 Bajo | 14 | Bajo | 9 | Bajo | 28 | Bajo | 22 | Bajo Alto | 26 | Bajo
3 Bajo | 18 | Bajo | 12 | Medio | 36 | Bajo | 17 | Bajo Bajo | 18 | Bajo
4 15 | Medio | 32 | Medio | 18 | Medio | 65 | Medio | 36 | Medio | Alto | 40 | Medio
5 16 | Alto 39 | Alto | 22| Alto | 77 | Alto | 41 | Medio | Medio | 44 | Medio
6 15 | Medio | 32 | Medio | 18 | Medio | 65 | Medio | 47 | Medio | Alto 51 | Medio
7 16 | Alto | 31 | Medio | 19| Alto | 66 | Medio | 36 | Medio | Alto | 40 | Medio
8 17 | Alto | 38 | Alto | 23| Alto | 78 | Alto | 51 Alto Bajo | 52 | Alto
9 16 | Alto | 38 | Alto | 22| Alto | 76 | Alto | 34 | Medio | Medio | 37 | Medio
10 17 | Alto | 33 | Medio | 19 | Alto | 69 | Alto | 47 | Medio | Alto 51 | Medio
11 19 | Alto | 34 | Alto | 24| Alto | 77 | Alto | 54 | Alto Alto | 58 | Alto
12 15 | Medio | 33 | Medio | 19 | Alto | 67 | Alto | 48 | Alto Alto 52 | Alto
13 15 | Medio | 38 | Alto | 22| Alto | 75 | Alto | 59 | Alto | Medio | 62 | Alto
14 14 | Medio | 31 | Medio | 20 | Alto | 65 | Medio | 59 | Alto Alto | 63 | Alto
15 17 | Alto | 33 | Medio | 21 | Alto | 71 Alto | 47 | Medio | Alto | 51 | Medio
16 16 | Alto | 24 | Medio | 18 | Medio | 58 | Medio | 49 | Alto Alto | 53 | Alto
17 8 Bajo | 32 | Medio | 12 | Medio | 52 | Medio | 43 | Medio | Alto | 47 | Medio
18 Bajo | 27 | Medio | 15 | Medio | 48 | Medio | 49 | Alto | Medio | 52 | Alto
19 11 | Medio | 25 | Medio | 13 | Medio | 49 | Medio | 42 | Medio | Alto | 46 | Medio
20 14 | Medio | 32 | Medio | 10 | Bajo | 56 | Medio | 50 | Alto Ato | 54 | Alto
21 14 | Medio | 26 | Medio | 20 | Alto | 60 | Medio | 56 | Alto | Medio | 59 | Alto
22 17 | Ato | 35 | Alto | 24| Alto | 76 | Alto | 46 | Medio | Alto | 50 | Medio
23 18 | Alto | 28 | Medio | 18 | Medio | 64 | Medio | 43 | Medio | Alto | 47 | Medio
24 19 | Alto | 28 | Medio | 18 | Medio | 65 | Medio | 57 | Alto Alto | 61 Alto
25 14 | Medio | 37 | Alto |22 | Alto | 73 | Alto | 62 | Alto | Medio | 65 | Alto
26 16 | Alto | 40 | Alto | 24| Alto | 80 | Alto | 60 | Alto | Medio | 63 | Alto
27 13 | Medio | 37 | Alto | 22| Alto | 72 | Alto | 60 | Alto | Medio | 63 | Alto
28 20 | Alto | 35 | Alto | 22| Alto | 77 | Alto | 57 | Alo Alto | 61 Alto
29 18 | Alto | 37 | Alto | 22| Alto | 77 | Alto | 61 Alto Ato | 65 | Alto
30 16 | Alto | 35 | Alto | 20 | Alto | 71 Alto | 58 | Alto Ato | 62 | Alto
31 13 | Medio | 37 | Alto | 23| Alto | 73 | Alto | 61 Alto Ato | 65 | Alto
32 15 | Medio | 34 | Alto |20 | Alto | 69 | Alto | 56 | Alto Ato | 60 | Alto
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