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RESUMEN

El problema que se ha venido generando en muchas organizaciones a nivel de nuestra
region se centra en el tema del clima organizacional; por lo que en nuestra investigacion
se evalud el bienestar del talento humano y su desempefio. Debido a ello se realiz6 la
investigacion fitulado "CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE YAULl -
HUANCAVELICA PERIODO 2012"; el objetivo de la investigacion fue determinar la relacion
del Clima Organizacional con el Desempefio Laboral en los Trabajadores Administrativos
de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012. Con este fin se
aplico un cuestionario de Clima Organizacional y un Cuestionario de Desempefio Laboral
a un grupo de 54 trabajadores administrativos de la institucion. La hipotesis principal
sefialaba que existia relacion directa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en
el periodo 2012. La principal conclusion de la investigacion conlievo a comprobar que
existe relacion entre las dos variables; el clima organizacional se relaciona directamente
con el desempefio laboral, es decir, a medida que mejora el clima organizacional de la
institucion mejora de manera favorable el desempefio laboral de los trabajadores
administrativos. A nivel de las hipotesis especificas se comprobo que el ambiente fisico,
ambiente social, actitudes y valores, identificacion con la entidad se relacionan de manera

positiva y significativa con el desempefio laboral.

Palabras claves: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las instituciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su
organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el
talento humano. El clima organizacional se refiere al conjunto de acciones medibles de un
ambiente de trabajo, segin son percibidas por quienes trabajan en él. Para las
organizaciones resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este
puede impactar significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el
clima organizacional puede hacer la diferencia entre una organizacion de buen
desempefio y otra de bajo desempefio.

La medicion del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas
a los trabajadores de una organizacion, o de algln area dentro de ella que se quiera
evaluar. Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el
clima organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o
variables en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el
clima organizacional 'como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran
utilidad para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente
explorados y corregidos.

Algunas de las variables relevantes a la hora de medir el clima laboral, y que han
demostrado hacer una importante diferencia en los resultados de una organizacion,
incluyen flexibilidad, responsabilidad, estandares, forma de recompensar, claridad y
compromiso de equipo. El clima organizacional es un pilar fundamental para apoyar a
todas aquellas organizaciones que desean ser competitivas, entendiéndose como ventaja
competitiva en un contexto social.

Ciertamente, el clima organizacional sirve de marco de referencia a los miembros
de la organizacion y da las pautas acerca de cémo las personas deben conducirse en
ésta. En muchas ocasiones el clima en la organizacion es tan evidente que se puede ver
como la conducta de la gente cambia, en el momento en que traspasa las puertas de la

organizacion.

-10 -
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Desde un 'punto de vista general, podria decirse que las organizaciones
comprometidas con el éxito estan abiertas a un constante aprendizaje, lo que implica
generar condiciones para mantenerse en un aprendizaje continuo y enmarcarlas como el
activo fundamental de la organizacién. Para ello la investigacion se estructuro de la
siguiente manera:

Capitulo Primero. Planteamiento del problema, el andlisis ha permitido diagnosticar,
analizar y conocer si el clima organizacional repercute en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli.

Capitulo Segundo. Comprende El marco tetrico conceptual, consideramos que es
la parte sustantiva de la investigacion a través del cual se ha realizado los fundamentos
tedrico — cientifico del estudio, tratando de encontrar paradigmas que van a permitir
explicar la repercusién del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli, para el periodo 2012.

Capitulo Tercero. Comprende la metodologia y técnicas de investigacion, utilizados
en el presente estudio: poblacién y contexto en estudio, referido al ambito de observacion,
consignando cifras cuantitativas de la poblaciéon objeto de estudio. Técnicas para la
recoleccion de datos, Se aplico las estrategias de obtencién de informacion de cada
aspecto observado a través de encuestas etc. Procesamiento informatico y anélisis de
datos, la organizacion, clasificacion, codificacion y tabulacion de la informacion permitio
obtener datos importantes sobre el objeto de estudio.

Capitulo Cuarto. Resultados obtenidos, el estudio induce a tener que evaluar y
proponer acciones que conlleven a implementar acciones referente a la incidencia del
clima organizacional sobre el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli. Finalmente, se llega a las conclusiones vy

recomendaciones de la investigacion.

EI AUTOR.
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1.1.

CAPITULO |
PROBLEMA

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Cuando determinamos el clima organizacional nos referimos al ambiente interno en
que opera la organizacion o institucion, el cual esta influido logicamente 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 direccidn, los sistemas de compensacion, las relaciones interpersonales,
los procesos comunicacionales internos y externos, ascendentes y descendentes,
horizontales, formales e informales. Cada organizacién 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 desarrolia 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.
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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 contribucién a la institucion de un
ambiente de mayor profesionalidad, confianza y respeto.

Una organizacion sélo existe cuando dos o mas personas se juntan para cooperar
entre si y alcanzar objetivos y metas comunes, que no pueden lograrse mediante
iniciativa individual. Partiendo de esto se debe destacar que el logro de los objetivos
y metas comunes soélo puede concretarse si las personas que interactdan en las
organizaciones, establecen un contrato psicologico lo suficientemente fuerte que les
permita desenvolverse en la misma, actuando de manera armaénica con las normas,
valores, estilos de comunicacion, comportamientos, creencias, estilos de liderazgo,
etc.

El clima organizacional cumple una funcion 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 aguellas 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 que no decirlo a nivel regional o local esta centrada en el tema
del clima organizacional y su repercusion en el desempefio laboral de sus
trabajadores, tema que es la preocupacion para muchas organizaciones y que en
algunos casos esta conlievando al desorden y caos peligrando Ia 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.

El aspecto economico 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 organizacion; es muy conocido que aquellas
personas que trabajan muy comprometidas con su organizacion tiene un buen

ingreso economico.
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Por otro lado, un buen clima organizacional permitird analizar y tratar el problema
desde una 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 imgortante 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 dindmicos hacen que las organizaciones y las
instituciones publicas, como privadas se debatan en la urgente necesidad de
orientarse hacia los avances tecnolégicos, los hechos han dejado de tener solo
relevancia y han pasado a tener como referencia al mundo. Sin embargo hoy en la
Municipalidad Distrital de Yauli de Huancavelica no se orienta adecuadamente a
estas nuevas tendencias, es asi que no existe una cultura que identifique y
caracterice al personal de esta institucion.

Por ofro 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 proposito no de generar un cambio total en esta
institucion, sino mas bien, en la creacién de una cultura organizacional.

Cada organizacion posee, su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje, estilos
de liderazgo, simbolos, que generan climas de trabajos propios de ellas; es por ello
que dificilmente las organizaciones reflejaran culturas idénticas, estas ultimas son:
“Tan particulares como huellas digitales”. Las organizaciones tienen su propia
identidad. Un verdadero desarrollo de clima organizacional, permitira crear un punto
de equilibrio en la organizacion, por lo que la brecha entre ellos quedaria cerrada y
se desarrollarian climas de trabajos agradables que permitirian enlazar las
necesidades de la organizacion con las necesidades dei empleado, por o que el
desempefio de estos seria satisfactorio. Debido a ello existi6 la necesidad de
plantearnos el problema de investigacion para ver como el clima organizacional
afecta en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli en el periodo 2012".

Bajo esta perspectiva nos permitimos formular el problema de investigacion:

- 14 -
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1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1.

1.2.2.

Problema General

¢,Como se relaciona el Clima Organizacional con el Desemperfio Laboral

de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli -

Huancavelica en el periodo 20127

Problemas Especificos

@]

¢ Cual es la relacion entre el ambiente fisico y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli —

Huancavelica en el periodo 20127

¢ Cual es la relacion entre ambiente social y el desempefio laboral de
los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli -

Huancavelica en el periodo 20127

¢ Como influye las actitudes y valores en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli —

Huancavelica en el periodo 20127

1.3. FORMULACION DE OBJETIVOS

1.3.1.

13.2.

Objetivo General

Determinar como se relaciona el Clima Organizacional con el Desempefio

Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital

de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

Objetivos Especificos

O

Conocer y describir la relacién que existe entre el ambiente fisico y el
desempeiio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

Conocer y describir la relacion que existe entre el ambiente social y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

-15 -



o Determinar y describir la influencia de las actitudes y valores en el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

1.4. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

El motivo por la que se desarrolld el estudio del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal administrativo de Municipalidad Distrital de Yauli se
basa en el sustento de que, el primer aspecto le brinda vitalidad a los sistemas
organizativos y permite una mayor productividad por su evidente vinculacion con el
recurso humano. En el mundo actual éste fenomeno 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
del 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
0 para encontrar su punto de equilibrio. Es por ello que cuando se evalla el clima lo
que se hace es determinar, mediante la percepcion de los trabajadores, cuales son
las dificultades que existen 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 a la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital
de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012; por ello, el propésito es determinar la
relacion que existe enfre el Clima Organizacional con el Desempefio Laboral, ya
que el cumplimiento de los objetivos y las metas institucionales dependen de un

eficiente desemperio de los trabajadores que laboran dentro de la institucién.
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21.

CAPITULO Il
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

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:

A. “La Cultura y el Clima Organizacional como los factores relevantes en la
eficacia del instituto Nacional de Oftalmologia. Abril — Agosto 2001”, autor:
Alvarez Valverde, Shirley Valverde. Partiendo del analisis de las teorias y
términos sobre cultura y clima organizacional, se concluye que ambos términos
son de revelada importancia y practica de todas las organizaciones. De ellos
dependerd le eficacia y productividad de las mismas. La cultura es un campo
magneético que retine todo el ser de la organizacion y a todos los que en ella
trabajan, lo que las personas hacen en sus actividades organizacionales,
contiene la informacion sobre los valores, principios, rituales, ceremonias y los
mismos lideres de la organizacion. Si las personas se comprometen y son
responsables con sus actividades laborales, se debe a que la cultura se los

permite y por consiguiente los climas organizacionales son favorables.
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La cultura organizacional del Instituto Nacional de Oftalmologia es
desequilibrada, puesto que el area operativa o explicita de la organizacion no
guarda coherencia alguna con el area implicita de la misma (creencias, valores),
lo que ha desencadenado en los grupos de referencia que la integran, actitudes
conformistas, impulsivas y auto-proteccionistas identificadas a través del
respeto de las reglas internas, culpabilidad cuando se rompen las normas,
temor a represalias, dependencia, conducta estereotipada confusion conceptual,
temor a ser reprendido, oportunismo y control, entre muchos otros. El ritmo de
desarrollo de una cultura depende del grado de su disposicion a cambiar. Las
condiciones del cambio son determinadas en gran medida por el liderazgo. En
el INO se evidencia la resistencia al cambio precisamente por el estilo de
liderazgo imperante en la organizacion, esto no permite una conciencia plena de
la importancia del desarrollo cultural y el equilibrio que debe existir entre los
grupos de referencia para transitar por el camino del éxito. Todos saben y
cuestionan pero nadie impulsa una verdadera cruzada hacia el cambio que les
permita trabajar en climas rotantes, participativos y pro-activos. Si las personas
se oponen al cambio es porque asi lo establece la cultura laboral. El deficiente
desarrollo de la cultura en la organizacion ha lievado a la organizacién a
manejar en una actividad laboral normalizada y reglamentada, obviando a las
personas como sujetos, como seres humanos que necesitan de la satisfaccion
de necesidades. La falta de una proyeccién cultural en ambos sentidos
(nombrados-contratados) han ocasionado la desercion del personal contratado
calificado hacia otras fuentes de empleo en la empresa privada; ya que la forma
de trato del personal, la intolerancia de éstos, por la cultura organizacional y Ios
climas de trabajos tensos, ha llevado a los profesionales ha buscar mejores
oportunidades de trabajo donde realmente se valore su conocimiento, satisfaga
sus necesidades econdmicas, sociales y tenga una verdadera planificacion de

carrera.

“Relacion entre los Factores del Clima Laboral y las Competencias del
Desempefio Laboral en docentes del Consorcio de Colegios Parroquiales

del Departamento de Piura”. Autor: Bach. Milagros Janeline Franco Grey. En
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la que se llega a la conclusion de que los docentes del consorcio obtienen clima
laboral media y nivel muy bueno de desempefio laboral.

Existe una correlacion significativa al 0.05 entre los factores de involucramiento
laboral, supervision, comunicacion y condiciones laborales del variable clima y
las competencias de gestion de desempefio laboral. En cuanto a 4 grupos de
edades de los docentes, encontramos diferencias en relacién al clima laboral,
asi tenemos: los rango de 23 a 35 y de 36 a 48 afios obtienen categoria media.
Los de 49 a 61 y de 62 a 74 afios poseen categoria favorable. Existen
diferentes en cuanto al nivel de desempefio laboral segin rango de edades; asi
encontramos que las personas cuyas edades se ubican en los rangos de 23 a
35 y de 49 a 61 afios obtienen nivel bueno; las personas de 36 a 48 afios en el
nivel bueno y los de 62 a 74 afios nivel excelente. Los Docentes del sexo
Masculino obtienen Clima Laboral Favorable; mientras que las del sexo
Femenino poseen Categoria Media. Existen diferencias en relacion al tiempo de
servicio tanto en el variable clima y desempefio laboral. Los docentes que se
encuentran en el rango de 33 a 47 afos de servicio; obtienen clima muy
favorable y nivel excelente de desempefio. Mientas que las personas cuyo
tiempo de servicio se encuentran entre los rangos de 2 a 17 y de 18 a 32 afios
obtienen categorias media y favorable de clima respectivamente; y nivel de
desempefio muy bueno. No se encuentran diferencia alguna segln su condicién

laboral de los docentes; en relacion a ambas variables.

“Aplicacion de los Estimulos Organizacionales para el Mejoramiento del
Clima Organizacional: Caso Laboratorio Farmacéutico Corporacion
Infarmasas.” Autor Juliana Flores Jaime. En la que se obtiene como conclusién
general, el principal aporte de este trabajo de investigacién a las Ciencias
Administrativas es que el adecuado conocimiento del Clima Organizacional y un
favorable desarrollo del mismo de ‘la empresa en estudio contribuye al
incremento en sus niveles de eficacia y eficiencia en un modelo de

administracion bajo un enfoque basado en competencias.

“Inteligencia emocional y Clima Organizacional en el personal del Hospital

- Félix Mayorca Soto” Autor; Digna Lidia Arredondo Baquerizo. En la que se
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concluye que no hay correlacion entre la inteligencia emocional y la percepcion
del clima organizacional en el personal del Hospital “Félix Mayorca Soto”.

Los niveles de inteligencia emocional de los trabajadores del Hospital “Feélix
Mayorca Soto”, es mayoritariamente normal, seguido del bajo nivel emocional.
El 78.99% de los frabajadores perciben un clima organizacional bueno o
aceptable, 19.33% ineficaz y 1.68% excelente. No hubo diferencias
estadisticamente significativas entre los promedios de la inteligencia emocional
segun sexo ni tampoco entre la inteligencia emocional segun grupo emocional.
No hubo diferencias estadisticamente significativas entre los promedios de la
percepcion del clima organizacional segun sexo, pero si hubo mejor percepcion

en el grupo de obstetrices que en el grupo de enfermeras y de médicos.

2.2. BASES TEORICAS

La investigacion esta 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. Seglin 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 Ta percepcion del medio de trabajo y del entorno es lo que

influye en su comportamiento.

Segln 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 opcion, en cambio los
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funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este
mecanismo, es decir la persona que labora interactia con su medro y
participa en la determinacion 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 informacion proveniente de
su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la
organizacion y aicanzar asi un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que
le rodea, por ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de su
organizacion, tendra tendencias a comportarse defensivamente de forma que
pueda crear un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho cuma requiere

un acto defensivo.

Martin y Colbs. (1998), Hacen referencia a las siguientes escuelas:
Estructurarias, Humanistas,  Sociopolitica y  Critca, 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 regulacion 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
los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interaccion 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,
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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 ftres tipos de variables que determinan las

caracteristicas propias de una organizacion, las cuates influyen en la

percepcion 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 su administracion, reglas, decisiones,
competencia y acfitudes. Si las variables independientes se modifican,
hacen que se modifiquen las otras variables.

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.

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.

Clima Organizacional
A modo de entender mas 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
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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 funcién 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).

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 descripcién
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 motivacién 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 organizacion. 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 organizacion. 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 organizacion 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 disciplina demasiado rigida,
con demasiadas presiones al personal, s6lo obtendran logros a corto

plazo.

2211 ;QuéesClima Orgahizacional?
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
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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 interaccién entre caracteristicas

personales y organizacionales.

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar

a un determinado clima, en funcién a las percepciones de los

miembros. Este clima resultante induce determinados

comportamientos en los individuos. Estos comportamientos
inciden en la organizacién, y por ende, en el clima
organizacional.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional

es necesario resaltar los siguientes elementos:

« ElClima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente
de trabajo.

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

« ElClima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

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

« Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una
misma empresa.

» El Clima, junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman

un sistema interdependiente altamente dinamico.
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Las percepciones y respuestas que abarcan el Clima

Organizacional se originan en una gran variedad de factores:

» Factores de liderazgo y préacticas 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.).

» Las consecuencias del comportamiento en el trabajo
(sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los

demés miembros, etc.).

Basandonos en las consideraciones precedentes podriamos
llegar a la siguiente definicion de Clima Organizacional:
El Clima Organizacional es un fenomeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las
tendencias motivacionales que Se flraducen en un
comportamiento  que tiene consecuencias sobre I

organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.).

Caracteristicas del Clima Organizacional

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

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 organizacion, tales como:
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1. Estructura
Representa la percepcion que tiene los miembros de Ia
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 organizacion pone el énfasis en la 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 organizacién acerca
de su autonomia en fa 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
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo.
Es la medida en que la organizacion 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.
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6. Cooperacion
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de Ios 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.

9. Identidad
Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de
trabajo. En general, es la sensacion 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,
infroducir cambios planificados, tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la
componen. La importancia de esta informacion 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,
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gntre  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 comparieros de trabajo.

Funciones del Clima Organizacional

Objetivo

1. Desvinculacion

2. Obstaculizacion

3. Espiritu

4, Intimidad

5. Alejamiento

6. Enfasis en la
produccion

Descripcion
Lograr que grupo que actla mecanicamente; un
grupo que "no estd vinculado" con la tarea que
realiza se comprometa,
Lograr que el sentimiento que tienen los miembros
de que estan agobiados con deberes de rutina vy
otros requisitos que se consideran inttiles. No se
esta facilitando su trabajo, Se vuelvan (tiles.
Es una dimensién 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.
Que los trabajadores gocen de relaciones sociales
amistosas. Esta es una dimension de satisfaccién de
necesidades sociales, no necesariamente asociada a
la realizacion de la tarea.
Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccion
de la distancia "emocional' entre el jefe y sus
colaboradores.
Se refiere al comportamiento  administrativo
caracterizado  por  supervisién  estrecha. La

administracion es Medianamente directiva, sensible a
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7. Empuje

8. Consideracion

9. Estructura

10. Responsabilidad

11. Recompensa

12. Riesgo

13. Cordialidad

14. Apoyo

15. Normas

la retroalimentacion.

Se refiere al comportamiento  administrativo
caracterizado por esfuerzos para "hacer mover a la
organizacion', y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a
los miembros una opinion favorable.

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

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

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.

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

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

El sentimiento general de camaraderia que prevalece
en la atmosfera 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 ofros
empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo,
desde arriba y desde abajo.

La importancia percibida de metas implicitas v
explicitas, y normas de desempefio; el énfasis en

hacer un buen trabajo; el estimulo que representan
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16. Conflicto

17. Identidad

18. Conflicto e
inconsecuencia

19. Formalizacién

20. Adecuacién de la
planeacion

21. Seleccion basada
en capacidad y
desempefio

22. Tolerancia a los
errores

las metas personales y de grupo.

E! sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren ofr diferentes opiniones; el énfasis en que los
problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o se disimulen.

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y
es un miembro valioso de un equipo de trabajo; la
importancia que se atribuye a ese espiritu.

Ei grado en que las politicas, procedimientos, normas
de ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no

se aplican uniformemente.

El grado en que se formalizan explicitamente las
de

responsabilidades de cada posicion.

politicas practicas normales y  las
El grado en que los planes se ven como adecuados
para lograr los objetivos del trabajo.

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.

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.

Enfoques sobre el Clima Organizacional

Weinert (1981), afiafea las aportaciones de un importante

numero de investigadores sobre el clima, agrupandolos en tres

amplios apartados o visiones:

1)Estdn en primer lugar, quiénes presentan una vision

objetiva del clima: Conciben el clima como algo objetivo,

tangible, medible , que hace referencia al conjunto de

caracteristicas objetivas de la organizacion, tales como tos

componentes estructurales, el

tamano, el edificio, el

equipamiento, las normas del funcionamiento, tos sistemas
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de control tos 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 te organizacion.

2) En segundo lugar esta quienes definen una vision subjetiva
pero colectiva, del clima. El clima viene hacer la
percepcion colectiva de la organizacion en su conjunte y/o
de cada uno de sus sectores. Los miembros de las
organizaciones comparten una vision global de te institucion
a te que pertenecen. A través 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
organizacion al que pertenecen (aspectos fisicos de las
mismas, las personas que forman parte de ella y los
procesos que en ella se llevan a cabo).

Esta es vision que ofrece Jorde - Bfoom (1987) quien define
el clima como las percepciones colectivas y las actitudes,
pensamientos y valores que generan.

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 Ia
organizacion: 1) el nivel de conciencia de los miembros
sobre las presiones que los diversos ‘"aparatos" y
propiedades de la organizacion que ejercen para crear unos
determinados tipos de comportamiento. Si el nivel de
conciencia es elevado siempre pueden "enfrentarse” a el y
ser menos vulnerables a sus consecuencias, mientras que la
falta de conciencia implicaria una asuncion mas pasiva a

este 2) el modo de "orientacion" hacia la percepcion del
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clima de los 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 te organizacion y el grado de precision en el que cada
persona conoce las creencias y valores de los demés.
Cuanta mayor presencia de estos dos elementos, mayor sera
fa influencia del cuma sobre la conducciéon de los miembros
de la organizacion.

Para Scnnetder (1975), para quien el clima nace por la
necesidad que sienten los miembros de una organizacién de
estructurar su relacion con el entorno y con sus companeros
de trabajo. En funcion de esta concepcion del clima, los
sujetos perciben y evaluan las distintas conductas vy

situaciones que tienen mejor cabida dentro de fa institucion.

3) En tercer lugar una visién 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,
necesidades, expectativas...), y elabora finalmente, su propia
idea del clima (Naylor, 1979).

Cada una de estos tres visones sobre el clima se centra en
un aspecto concreto y nos 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 ve afectado por los componentes objetivos
(personales, materiales y funcionales) de la organizacion.

- Se construye (es un constructo) subjetivamente: son las
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personas las que interpretan la naturaleza de las condiciones
objetivas.
- Esa construcciéon subjetiva puede darse tanto a titulo
individual (como vision personal y particular de la realidad)
como vision compartida del contexto organizativo.
- Afecta la conducta y actitudes tanto  individuales como
colectivas construyendo una especie de estructura social de
normas y expectativas). Autores como Hoy y Clover (1986)
definen esta postura integradora, sefalando los siguientes
aspectos caracterizadores del clima:
1. Cualidad relativamente persistente del ambiente
organizacional.
2. Que se ve afectada por los distintos elementos
estructurales y procesuales de la organizacion.
Que esta basada en concepciones colectivas.
4. Que influye en la conducta de los miembros de la

organizacion.
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e
Segun Idalberto Chiavenato (2000), el clima organizacional
puede describirse como favorable en situaciones que
proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y
elevacion de la moral, desfavorable en situaciones que
provocan la frustracion de esas necesidades.

En el fondo, el clima organizacional influye en el estado de

motivacidn de las personas y es influenciado por este.

2.21.5 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacicnal son las
caracteristicas  susceptibles de ser medidas en una
organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos. Por esta razon, para llevar a cabo un diagnéstico de
clima organizacional es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan el 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
procedimi‘entos que se instrumentan para motivar a los
empleados y responder a sus necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La
naturaleza de los tipos de comunicacion en la empresa, asi
como la manera de ejercerlos.

4. las caracteristicas de los procesos de influencia. La
importancia de la interaccién superior/subordinado para
establecer los objetivos de la organizacion.

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

6. Las caracteristicas de los procesos de planificacién. La
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forma en que se establece el sistema de fijacion de

objetivos o directrices.

Las caracteristicas de tos procesos de control. El ejercicio y
la distribucion del control entre las instancias
organizacionales. ‘

Los objetivos de rendimiento y de perfeccicnamiento. La

planificacién asi como la formacién deseada.

Litwin y Stinger citado por Robbins y Stephen, postulan la

existencia de dimensiones que explicarian 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 te percepcion que
tienen los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites, normas,
obstéculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados
en el desempefio de su labor. El resultado positivo o
negativo, estard dado en la medida que la organizacion
pone el 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
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
saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién
dentro de la organizacion.

Recompensa: Corresponde a te percepcion de tos
miembros sobre la recompensa recibida por el trabajo bien

hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza méas el
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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 si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el
mediano plazo.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de
una organizacion tienen respecto a determinados riesgos
que pueden correr durante el desempefio de su labor. En la
medida que la organizacién promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
tos 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 ia existencia de un ambiente de
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados, estas relaciones se
generan dentro y fuera de la organizacion, entendiendo
que existen 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 forma vertical,
como horizontal.

Estandares: Esta dimension habia de como tos miembros
de una organizacion perciben los estandares que se han
fijado para la productividad de la organizacion.

Conflicto: El sentimiento de que tos jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes opiniones; el énfasis
en que tos problemas salgan a la luz y no permanezcan
escondidos o0 se disimulen. En este punto muchas veces

juega un papel muy determinante el rumor, de lo que



puede o no estar sucediendo en un determinado momento
dentro de la organizacion, la comunicacion fluida entre las
distintas escalas jerarquicas de la organizacion evitan que
se genere el conflicto.

Identidad: EI sentimiento de que uno pertenece a la
compafiia y es un miembro valioso de un equipo de trabaje; te
importancia que se 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 compenen, por lo que el

clima organizacional debe ofrecer calidad de vida faboral.

Pritchard y Karasick; Desarrollaron un instrumento de medida

de cuma, que esta compuesta por las siguientes dimensiones:

1.

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

Conflicto y cooperacion/apoyo. Esta dimension 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 éstos reciben de su organizacion. Y con
respecto al conflicto, ello implica hablar de las diferencias
incompatibles percibidas que dan alguna forma de
interferencia u oposicion ya sea que las diferencias sean
reales o importantes; ademas incluyen los extremos desde

las formas Utiles indirectas y controladas de interferencia
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hasta actos publicos. Este aspecto 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
empelados del grupo en el apoyo mutuo, desde arriba y
desde abajo.

Relaciones sociales. Se trata aqui del tipo de atmosfera
social y de amistad que se observa dentro de Ia
organizacion. Asi mismos 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.
Estructura. Esta dimensién cubre las directrices, las
consignas y las politicas que puede 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 tos humanos tenemos esqueletos
que definen la forma, las organizaciones tienen la
estructura que definen la suya.

Remuneracion. Este aspecto se apoya en la forma en que
Se remunera a tos trabajadores.

Rendimiento. Es la relacion 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 tos accionistas, beneficios
menos débitos, intereses, dividendos preferentes.
Motivacion. Esta dimension se apoya en tos aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en las
personas que fe integran. Asimismo te motivacion es un
termino general que se aplica a todo tipo de impulsos,
deseos necesidades, aspiraciones y fuerzas similares.

Decir que los gerentes motivan a sus subordinados, es
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10.

decir que hacen cosas que esperan que satisfagan estos
impulsos y deseos e induciran a tos subordinados a actuar
en la forma deseada.

Estatus. Se refiere a las diferencias jerarquicas
(superiores/subordinados) y a la importancia que la
organizacion le da a estas diferencias.

innovacion. Esta dimensidn cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar
la forma de hacerlas. Asimismo es desarrollar nuevas
ideas, cambios del pensamiento, novedosos con los ya
conocidos, tomar ideas de otros campos y adaptadas.
Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué
manera delega la empresa el proceso de toma de

decisiones entre los niveles jerarquicos.

Bowers y Taylor en la Universidad de Michigan estudiaron

cinco grandes dimensiones para analizar et cuma

organizacional.

1.

Apertura a los cambios tecnologicos. Se basa en la
apertura manifestada por la direccion frente a los nuevos
recursos o a los nuevos equipos que pueden facilitar o
mejorar el trabajo a sus empleados.

Recursos Humanos. Se refiere a la atencion prestada por
parte de la direccion al bienestar de los empleados en el
trabajo.

Comunicacion. Esta dimensién se basa en las redes de
comunicacion que existen dentro de la organizacion asi
como la facilidad que tienen los empleados de hacer que
se escuchen sus quejas en la direccion.

Motivacion. Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas 0 menos intensamente dentro de
la organizacion.

Toma de decisiones. Evalla la informacion disponible y
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utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la
organizacion asi como el papel de tos empleados en este
proceso.

Brunet, afirma que para evaluar el clima de una organizacion

es indispensable, asegura que el instrumento cie medicion

comprenda por {o menos cuatro dimensiones:

1. Autonomia individual. Esta dimension incluye la
responsabilidad, la independencia de los individuos y la
rigidez de fas leyes de la organizacion. El aspecto
primordial de esta dimension es la posibilidad del individuo
de ser su propio patrdn y de conservar para &l mismo un
cierto grado de decision.

2. Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension
mide el grado al que tos individuos y tos métodos de
trabajo se establecen y se comunican a los empleados por
parte de los superiores.

3. Tipo de recompensa. Se basa en los aspectos monetarios
y las posibilidades de promocion.

4. Consideracion, agradecimiento y apoyo. Estos términos se
refieren al estimulo y al apoyo que un empleado recibe de

su superior.

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 los cuales parten de un

sistema muy autoritario @ uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo
explotador, Sistema Il Autoritarismo paternalista.
2. Clima de tipo participativo: Sistema Il Participacion

consultiva, Sistema IV Participacion plena.
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Sistema I; Autoritarismo explotador. Este tipo de sistema se
caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son adoptadas
en la cumbre de la organizacion 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 en este tipo de 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 de la organizacion. También en este
sistema se centraliza el control, pero en &l hay una mayor
delegacion que en el caso del Sistema I. 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 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
clspide jerarquica. Para los subordinados, el clima 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 [IIl: Participacion consultiva. Este es un sistema
organizacional en que existe mucho mayor grado
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene
un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son
adoptadas por escalones medios e inferiores. También el
control es delegado a escalones inferiores. El clima de esta
clase de organizaciones es de confianza y hay niveles altos de

responsabilidad.

_4) -



2217

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

El éxito en el funcionamiento de las organizaciones estara tanto
mas garantizado cuanto mayor acercamiento haya con
respecto al clima IV (Participacion plena). Todas las
desconfianzas, amenazas, ordenes, miedos, conformismos,
controles,  incomunicacion, propios de los climas de tipo
autoritario van a ir a convertirse, conforme caminamos hacia los
climas participativos, en confianza, comunicacion, aspiraciones,
delegaciones de funciones, en definitva, 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 planificacion hasta la evaluacion de tareas y resultados.

Productividad y Clima Organizacional

A partir de los Ultimos 10 afios la preocupacion por la
productividad ha evolucionado hasta que el recurso humano ha
pasado a ser considerado como un factor central. La
proliferacion de modelos organizacionales  endientes de
conseguir niveles de productividad mas alto, ha significado
también el incremento del interés por esquemas de motivacion,
de incentivos, de internalizacion en los frabajadores de los

valores de la organizacion.



El tema de la participacion y del clima ha pasado a estar en el
fapete de la discusion organizacional. E! desafio del momento es
el de la productividad y se ha descubierto que el clima laboral
puede contribuir eficazmente a esta tarea; Un clima favorable
permitira un compromiso estable de los frabajadores con su
organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la generacion de
este clima adecuado, como contribuir directamente al
incremento de productividad.

La productividad de los empleados es un indicador del
resultado del impacto global, de haber incrementado las
capacitaciones y moral de los empleados asi como la
innovacion y mejora de los procesos internos y de la
satisfaccion de los clientes. El objetivo es relacionar el
resultado producido por los empleados, con el numero de
empleados utilizados para producir ese resultado.

La productividad de los empleados se ha medido de muchas
formas. El indicador mas sencillo son los ingresos por
empleados, el cual representa la cantidad de resultado que
cada empleado puede generar. A medida que los empleados y
la organizacion se vuelven mas eficaces en la venta de un
mayor volumen y conjunto de productos y servicios con mayor
valor afiadido, deberian aumentar los ingresos por empleado.
Es muy importante tener en cuenta que, los ingresos por
empleado, aunque sea una medida de la productividad, sencilla
y facil de entender, tienen ciertas limitaciones, especialmente si
existe demasiada presion por alcanzar una meta ambiciosa.
Por ejemplo, un problema es que los costos asociados con los
ingresos no estan incluidos. Por lo tanto, cuando se acepta un
negocio adicional por debajo de los costos incremeéntales de
proporcionar las mercancias o servicios asociados a este
negocio, los ingresos por empleados pueden aumentar

mientras que los beneficios disminuyen. Ademas, cada vez que
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se utiliza un ratio para medir un objetivo, los directivos tiene
dos formas de alcanzar los objetivos; La primera, que
acostumbra a ser la preferida, es aumentar el numerador, en
este caso, incrementar los resultados (ingresos) sin aumentar
el denominador (el nimero de empleados). El segundo método,
y habitualmente el menos preferido, es reducir el denominador;
en este caso, reducir los empleados, lo que puede producir
beneficios a corto plazo pero que corre el riesgo de sacrificar
las capacidades a largo plazo, Otro modo de aumentar el ratio
de ingresos por empleados a través de disminuciones del
denominador es hacer que ciertas funciones provengan de
exterior. Esto permite que la organizacion disponga del mismo
nivel de resultados (ingresos) pero con menos empleados
internos. Si la contratacion de terceros (o exterior) es un
elemento sensible en la estrategia a largo plazo de la
organizacion, es algo que debe ser determinado por la
comparacion de las capacidades del servicio suministrado desde
el interior (costo, calidad de respuesta) y las del proveedor
externo.

Pero el indicador de los ingresos por empleado no es probable
que sea importante para esta decision. Una forma de evitar el
incentivo de acudir al exterior para conseguir una cifra mas alta
de mayores ingresos por empleados, es medir el valor afiadido
por empleado, restando los materiales, suministros y servicios
adquiridos en el exterior de los ingresos en el numerador de
este ratio. Otra modalidad, para controlar la sustitucion de
empleados mas productivos pero mejor pagados, es medir el
denominador por el costo laboral en lugar del nimero de
empleados.

Asi pues, al igual que ofros indicadores: los ingresos por
empleados son utiles para el diagnéstico, mientras la estructura

interna del negocio no cambie de una forma demasiado radical,
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2.2.1.8

como sucederia si la organizacién sustituyera a los
proveedores principales o externos por mano de obra interna.
Si se utiliza un indicador de ingresos por empleados para
motivar una mayor productividad de los empleados individuales
debe equilibrarse con otra medidas del éxito econdmico, para
que los objetivos del indicador no se alcancen de forma

disfuncional.

Resultados que se Obtiene de un Diagnostico de Clima
Organizacional (DO: Diagnostico Organizacional).
La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se

pueden esperar de las diferentes intervenciones de! 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 dinamica organizacional - datos
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 refroalimentacion es prominente en
intervenciones como consultoria de procesos, reflejo de la
organizacion, capacitacion en sensibilidad, orientacion vy

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 ajustara su

- 46 -



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 formacion de equipos, en el analisis de la

cultura y en los programas de sistemas socio técnico.

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 tanel" 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.

Confrontacion. El término se refiere a sacar a la superficie
y abordar las diferencias en creencias, sentimientos,

actitudes, valores 0 normas, con el fin de eliminar los

- 47 -

bl



obstaculos para una interaccién 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
formacion de equipos intergrupal, la conciliacion de

terceras partes y la negociacion del rol.

Educacion. 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 educacion ha sido
una técnica de cambio aceptada. La educacién es el
principal mecanismo causal en el modelamiento de la
conducta, el analisis del campo de fuerzas, y la

planificacion de la vida y carrera.

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 generacién de nuevas ideas.
Se ha demostrado que la participacion incrementa la
calidad y la aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en

el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados.
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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
formacidn de equipos, la retroalimentacion de encuestas, y
las juntas de Confrontacién de Beckhard. Es muy probable
que la participacion desempefie un rol en la mayor parte de

las intervenciones del DO.

Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran
quién es responsable de qué, y que vigilan el desempefio
relacionadc con dichas responsabilidades. Estocs dos
aspectos deben estar presentes para que la
responsabilidad mejore el desempefio. Las intervenciones
del DO que incrementan la responsabilidad son la técnica
del andlisis del rol, el delineamiento de responsabilidades,
la Gestal del DO, la planificacién de la vida y carrera, los
circulos de calidad, la administracion por objetivos (APO),

los equipos auto dirigidos, y la participacion.

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 habitacion", los
programas de calidad de vida en el frabajo, 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
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de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas,
talleres, maestros, y reflexionando acerca de los éxitos y

fracasos.

Importancia del Clima Organizacional en la Administracion
de Empresas

Hablar de cultura en administracion 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).

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 inclusion de la
problemética cultural como una dimension clave y especifica en
las investigaciones relacionadas con el logro de la

productividad y calidad desde una perspectiva integral.
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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 revolucion tecnoldgica en marcha si no
generan capacidades endogenas de creatividad, seleccion 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 funcién clave gue
cumple el ambito cultural al elaborar y transmitir simbolos de
identidad individual y social, asi como al ser instrumento de
analisis y comprension 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 necesaric emprender
estudios de diagndstico 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 ofros 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
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latinoamericanos para la creacion de nuevas técnicas de
gestion en beneficio propio; 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 visién que considera lo nacional como Unico e
incomparable, sino mas bien reconocer que America Latina es
un espacio heterogéneo que debe revalorarse. Sobre todo, si
pensamos que lo distintivo del quehacer del nuevo
administrador no residirad en ocuparse de preservar estructuras
que en un momento de extrema competitividad pudieran ilegar
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
calificacion.

Sin embargo, al emprender esta tarea lo primero que salta a la
vista es la casi total ausencia de estudios metodolégicos para
abordar la heterogeneidad de lo que en administracion 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 simboélicos, marginando las
culturas locales.

Un cambio de enfoque metodoldgico que revalide la diferencia,
seria util para la comprension de la dinamica 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
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2.2.1.10

cultura es primordial en el andlisis organizacional y es hacia
esta comprension que se deben de dirigir las organizaciones en

los proximos afios con una mirada renovada.

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 frabajo, por otro. Se
construye a partir de factores exira-organizacion
(macroéconémicos, sociales, del sector industrial, otros) e intra-
organizacién  (estructurales, comerciales, individuales y
psicosociales). Su poderoso influjo sobre la motivacion, 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,
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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 estrategicas, aprovechando la
oportunidad de utilizar una variable no economica para
impactar sobre los resultados de la empresa o institucion
(Marchant, 2005).

Impacto en la Organizacion.
Seguin Marchant (2005), mientras més satisfactoria sea la
percepcion que las personas tienen del clima laboral en su
empresa, mayor sera el porcentaje de comportamientos
funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion. Y
mientras menos satisfactorio sea el clima, el porcentaje de
comportamientos funcionales hacia la empresa es menor.
Los esfuerzos que haga la empresa por mejorar cierios
atributos del clima organizacional deben retroalimentarse con
la percepcion que de ellos tienen las personas. Estas
mejoras, mientras sean percibidas como tales, serian el
antecedente para que los funcionarios aumenten la
proporcion de su comportamiento [aboral en direccién con los

objetivos organizacionales.

Segtin Gongalves (2000), el conocimiento del clima
organizacional proporciona retroinformacion 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 o
mas de los subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion de que el Clima Organizacional influye en el

comportamiento manifiesto de los miembros, a fravés de
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percepciones estabilizadas que fillran la realidad vy
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento
profesional entre otros.
Estudios sisteméticos del clima permiten efectuar
intervenciones certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de
estructuras  organizacionales, planificacion  estratégica,
cambios en el entorno organizacional interno, gestion de
programas motivacionales, gestion de desempefo, mejora de
sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de
procesos productivos, mejora en los sistemas de
retribuciones, entre otros.
Por dltimo, si el estado del ambiente laboral es
experimentado por los trabajadores y se correlaciona con su
comportamiento (Marchant, 2003), ; COmo no esperar que
se haga evidente en la imagen que la empresa proyecta al
exterior?
De resultar cierta esta relacion clima-imagen corporativa, la
gestion del clima como herramienta estratégica podria no sélo
impactar el comportamiento y eficiencia de la organizacion en
sus procesos productivos, sino también en su buena relacion
con los stakeholders, interaccién siempre mediada por la

reputacion de la organizacion.

2.2.2. Desempefio Laboral
2.22.1 Definiciones
D’ Vicente (1997, citado por Bohorquez 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 pueden deducir.
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Stoner (1994, p. 510), define “el desempefio laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las reglas
béasicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base de esta
definicion se plantea que el Desempefio Laboral esta referido a
la ejecucion de las funciones por parte de los empleados de
una organizacion de manera eficiente, con la finalidad de

alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002, p. 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 ftal
sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de
su comportamiento con sus resultados, por lo cual se debera
modificar primero lo que se haga a fin de poder medir y
observar la accion. El desempeiio define el rendimiento laboral,
es decir, la capacidad de una persona para producir, hacer,
elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con
menor esfuerzo y  mejor calidad, estando dirigido a la

evaluacion la cual daré como resultado su desenvolvimiento.

Druker (2002, p. 75), al analizar las concepciones sobre el
Desempefio  Laboral, plantea se deben fijar nuevas
definiciones de éste término, formulando innovadoras
mediciones, y seré preciso definir el desempefio en términos no

financieros.

Robbins (2004, p. 564), plantea la importancia de la fijacion de
metas, activandose de esta manera el comportamiento vy
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.
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2.2.2.2 Elementos del Desempefio Laboral

Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes:
e (apacidades

o Adaptabilidad

e Comunicacion

e |Iniciativa

e Conocimientos

* Trabajo en equipo

e Estandares de trabajo

e Desarrollo de talentos

e Potencia el disefio del trabajo

e Maximizar el desempefio

Chiavenato (2000, p. 367), expone que el desempefio de las
personas se evalua 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, exactitud, trabajo en equipo y liderazgo.

Benavides (2002, p. 72), al definir 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 “‘comportamientos y destrezas
visibles que la persona aporta en un empleo para cumplir con
sus responsabilidades de  manera eficaz y satisfactoria.
lgualmente, expone que los estudios organizacionales se
proyectan alrededor de fres ftipos de  competencias
fundamentales, las cuales implican discriminarse y usarse de

conformidad con los  objetivos de la organizacion; estas
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competencias  son. competencias genéricas, competencias

laborales y competencias basicas.

Robbins (2004), afirma que ofra 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.

2.2.2.3 Factores que Influyen en el Desempefio Laboral

a.

Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccién del trabajo Davis y
Newtrom, (1991:203), plantean que “es el conjunto de
sentimientos favorables o desfavorables con los que el
empleado percibe su frabajo, que se manifiestan en
determinadas actitudes laborales.” La cual se encuentra
relacionada con la naturaleza del trabajo y con los que
conforman el contexto laboral: equipo de trabajo,
supervision, esfructura organizativa, entre ofros. Segln
estos autores la  satisfaccion en el trabajo es un
sentimiento  de placer o dolor que difiere de los
pensamientos, objetivos e intenciones del comportamiento:
estas actitudes ayudan a los gerentes a predecir el efecto

que tendran las tareas en el comportamiento futuro.

Autoestima:

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que
es un sistema de necesidades del individuo, manifestando
la necesidad por lograr una nueva situacion 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
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significativo, de superar trastornos depresivos, con esto
quiere decirse que la gran vulnerabilidad tiende a ser
concomitante con la elevada exposicién 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.

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 a quienes presta el servicio, o si
pertenecen a un equipo de trabajo donde se pueda evaluar
su calidad. Cuando los trabajadores se reinen 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 se producen fendmenos y se desarrollan
ciertos procesos, como la cohesidon del equipo, la
uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo,
patrones de comunicacion, entre ofros, aunque las
acciones que desarrolla un equipo en gran medida
descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que
conduce a considerar que la naturaleza de los individuos
impone condiciones que deben ser consideradas para un

trabajo efectivo.

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
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recursos humanos con el objeto de que el personal

desempefie su papel lo més eficientemente posible”

Segln Nash, (1989:229), “los programas de capacitacion
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 imitacion de modelos” El
autor considera que los programas formales de
entrenamiento cubren poco las necesidades reales del
puesto, las quejas se dan porque formalmente casi todo el
mundo en la organizacion siente que le falta capacitacion y

desconoce los procedimientos para conseguirlos.

2.2.2.4 Caracteristicas del Desempefio 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:

Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de la efectividad
en diferentes ambientes y con diferentes asignaciones,
responsabilidades y personas.

Comunicacién, se refiere a la capacidad de expresar sus
ideas de manera efectiva ya sea en grupo o
individualmente. La capacidad de adecuar el lenguaje o
terminologia a las necesidades del (los) receptor (es). Al
buen empleo de la gramatica, organizacion y estructura en
comunicaciones.

Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente

sobre los acontecimientos para alcanzar objetivos.

A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas

pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos

mas alla de lo requerido.
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Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de
conocimientos  técnicos yfo profesionales en éareas
relacionadas con su area 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 organizacion, contribuyendo
y generando un ambiente arménico que permita el
consenso.

Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir
y exceder las metas 0 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 la 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 del Trabajo, se refiere a la capacidad de
determinar la organizacién y estructura més eficaz para
alcanzar una meta. A la capacidad de reconfigurar
adecuadamente los trabajos para maximizar las
oportunidades de mejoramiento y flexibilidad de las
personas.

Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de
establecer metas de desempefo/desarrollo proporcionando
capacitacion y evaluando el desempefio de manera

objetiva.
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2.2.25 Evaluacion del Desempeiio Laboral

2.2.2.5.1

22252

22253

Concepto:

La evaluacion del rendimiento laboral 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.

Objetivos:

En forma especifica los objetivos de la evaluacion de

los colaboradores sirven para:

e Elmejoramiento del desempefio laboral

e Reajustar las remuneraciones

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

e Larotacion y promocion de colaboradores

e Detectar necesidades de capacitacion de los

colaboradores.

Importancia:

e Es importante para el desarrollo administrativo,
conociendo puntos débiles y fuertes del personal,
conocer la calidad de cada uno de los
colaboradores, requerida para un programa de
seleccion, desarrollo administrativo, definicion de
funciones y establecimiento de base racional y

equitativa para recompensar el desempefio.
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e FEsta técnica igualmente es importante porque
permite  determinar 'y comunicar a los
colaboradores la forma en que estan
desempefiando su frabajo y en principio, a
elaborar planes de mejora.

e Ofro uso importante de las evaluaciones al
colaborador, es el fomento 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:

e EI Gerente: En la mayor parte de las
organizaciones, el gerente es 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 organos de gestion de
recursos humanos, que establece los medios y
los criterios para tal evaluacion.

» El Colaborador: Algunas organizaciones mas
democréticas permiten que al mismo individuo
responda por su desempefio y realice su auto
evaluacion. En estas organizaciones cada
colaborador autoevalia su desempefio, eficiencia
y eficacia, teniendo en cuenta parametros
establecidos por el gerente o la organizacion.

o El Equipo de Trabajo: El equipo de trabajo del

area 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 en 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 evaluacion del desempefio de todos los
miembros de la organizacién. Cada gerente
proporciona la informacion del desempefio de
cada empleado, la cual se procesa e interpreta
para enviar informes o programas de pasos
coordinados por el organo de gestion de
recursos  humanos. Como todo  proceso
centralista, exige normas y reglas burocraticas
que coactan la libertad y la flexibilidad de las
personas involucradas en el sistema.

Comision de Evaluacion: En algunas
organizaciones, la evaluacion del desempefio
corresponde a un comité o comision nombrado
para este fin, y constituido por colaboradores
permanentes 0 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
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la organizacion o su representante, el director
del area de gestion de personal vy el especialista
de evaluacion del desempefio) participan en
todos la evaluaciones, y su papel es mantener el
equilibrio de los juicios, el acatamiento de los

estandares v la permanencia del sistema.

2.2.2.5.5 Ventajas de la Evaluacion del Rendimiento:

22256

La aplicacion de un sistema de evaluacion del

rendimiento del personal, en forma equitativa,

ordenada y justa, permite:

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 promociones y/o ascensos.

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

Establecer  planes de capacitacion vy
entrenamiento de acuerdo a necesidades.
Establecer mejores relaciones de coordinacion y

elevar la moral de los colaboradores.

Proceso de Evaluacion de Personal Mediante

Comision:

1°,

Nombrar una comision de evaluacion vy
calificacion, que debe estar integrada como
minimo por:

e [l Gerente o Director de Recursos

Humanos.
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3.

4,

e E| Gerente, director 0 jefe del organo, o
unidad administrativa, cuyo personal es
objeto de evaluacion.

s Un representante del personal.

Comunicar el proceso de evaluacion vy

calificacion de personal a todos los jefes y/o

encargados de las unidades administrativas,

explicandoles los motivos y 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 del desempefio de personal, dependiendo

del método de evaluacion que se emplee, pero por lo

general estos factores son los siguientes:

Calidad de Trabajo: Proporciona documentacion
adecuada cuando se necesita.

Cantidad de Trabajo: Cumple los objetivos de
trabajo, ateniéndose a las drdenes recibidas y
por propia iniciativa, hasta su terminacién.
Conocimiento del Puesto: Mide el grado de

conocimiento y entendimiento del trabajo.
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Iniciativa: Actlia 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 v los recursos con eficiencia.
Control de costos: Controla los costes y cumple
los objetivos presupuestarios y de beneficio es
mediante métodos como la devoluciéon del
material sobrante al aimacén , la supresion de
operaciones innecesarias, la utilizacion prudeﬁte
de los recursos , el cumplimiento de los objetivos
de costes, etc.

Relaciones con los compafieros: Mantiene a
sus compafieros informados de las pertinentes
tareas, proyectos, resultados y problemas.
Relaciones con el supervisor: Mantiene al
supervisor informado del progreso en el frabajo y
de los problemas que puedan plantearse.
Relaciones con el Pablico: 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.
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Responsabilidades: En  relacion con la
igualdad de oportunidades en el empleo y la

accion Positiva.

2.2.2.5.8 Beneficios de la Evaluacion de Personal:

Beneficios para el Jefe:

Evaluar mejor el desempefio y el
comportamiento del personal, con base en las
variables y los factores de evaluacién vy, 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 cuéles son las expectativas de su jefe
acerca de su desempefio, y sus fortalezas y
debilidades, segun la evaluacion del jefe.

Saber que disposiciones o medidas toma el jefe
para mejorar su desempefio (programas de
entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el

propio subordinado debera tomar por su cuenta
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(auto correccion, mayor esmero, mayor atencion
al trabajo, cursos por su propia cuenta, etc.)
Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y auto

control.

Beneficios para la Organizacion:

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

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

Puede dar mayor dindmica a su politica de
recursos humanos, ofreciendo oportunidades a
los empleados (no solo de ascensos, sino de
progreso y de desarrollo personal), estimulando
la productividad y mejorando las relaciones

humanas en el trabajo.

Métodos de Evaluacion del Desempeno:

Los

principales metodos de evaluacion de

colaboradores son:

Métodos de las escalas graficas.
Método de eleccion forzada.
Método de investigacion de campo.
Método de incidentes graficos.

Método de comparacion por pares.
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2.3. SISTEMA DE HIPOTESIS
2.31.  Hipotesis General
El Clima Organizacional se relaciona directamente con el Desempefio
Laboral de los Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital

de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

2.3.2.  Hipotesis Especificas
e El ambiente fisico se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

e El ambiente social se relaciona positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad

Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012

e Las actitudes y valores influyen significativamente en el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital

de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

2.4. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
¢ Administrar.- Administrar es planear, organizar, dirigir y controlar todos los
recursos de un ente econdmico para alcanzar unos fines claramente
determinados. Se apoya en otras ciencias como la economia, el derecho y la

contabilidad para poder ejercer sus funciones.

e Clima.- El clima dentro de las relaciones humanas, hemos considerarlo como el
ambiente o la atmosfera que se da entre un grupo de personas que se
relacionan entre si, el cual esta determinado en su mayor parte por las
caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras personas,

por las realidades sociologicas y culturales de la organizacion.

e Cultura.- Es el conjunto de todas las formas, los modelos o los patrones,

explicitos o implicitos, a través de los cuales una sociedad regula el
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comportamiento de las personas que lo conforman. Como tal incluye
costumbres, practicas, codigos, normas y reglas, religion, rituales, normas de
comportamiento y sistemas de creencias. Desde otro punto de vista puede
decirse que la cultura es toda la informacion y habilidades que posee el ser

humano.

Clima organizacional.- El clima se refiere a una percepcién comdn o una
reaccion comun de individuos ante una situacion. Por eso puede haber

un clima de satisfaccion, resistencia, participacion o "salubridad”.

Cultura organizacional.- Es un conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que comparten los integrantes de una organizacién y que influyen
en la toma de decisiones y de ofras actividades. Ademas, crea el ambiente
humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta forma, una cultura
puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de una

division, filial, planta o departamento.

Desempefio.- Comportamiento del evaluado en la busqueda de los objetivos
fijlados. Aqui reside el aspecto principal del sistema. El desempeno constituye la

estrategia individual para lograr los objetivos deseados.

Desempefo laboral- Es el conjunto de actitudes, rendimientos vy
comportamiento laboral del personal de salud en el desempefio de su cargo y
cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad y calidad

de los servicios prestados.

Gestion.- En términos generales, por el término de gestion se referira a la accion
y al efecto de administrar o gestionar un negocio. A través de una gestion se
llevaran a cabo diversas diligencias, tramites, las cuales, conduciran al logro de
un objetivo determinado, de un negocio o de un deseo que lleva largo tiempo en

carpeta, como se dice popularmente.

Calidad.- Conjunto de propiedades o atributos que configuran la naturaleza de

una persona o cosa.
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Capacitacion.- Es el proceso sistematico y/o adquisicion de nuevos
conocimientos habilidades y aptitudes para una mejor calificacion tendente a un

mejor ejercicio de las labores.

Competitividad.- Las empresas exitosas obtienen ventajas competitivas
mediante la incorporacion de nuevas tecnologias o introduciendo practicas
novedosas en los negocios (disefio de productos, procesos de produccion,

atencion al comprador, entrenamiento del personal, efc.).

Comportamiento.-Son actitudes que toma la persona en momento adecuado,

ya sea positivamente o negativamente.
Confianza.- lo que se deposita en una persona o cosa.

Conflicto.- El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

Cordialidad.- El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmésfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.
Flexible.- Facil de doblar, dictil acomodaticio.

Integracion de Personal.- Consiste en ocupar y mantener asi los puestos de Ia
estructura organizacional. Esto se realiza mediante la identificacion de los
requerimientos de la fuerza de trabajo, el inventario de las personas disponibles
y el reclutamiento, seleccion, contratacion, ascenso, evaluacion, planeacion de

carreras y capacitacion.
Laboral.- Es el trabajo en su espacio juridico econdmico y social,
Lucro Personal.- Es un logro, beneficio o rendimiento relativo a la persona

exclusiva de ello.
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Motivacion.- Son incentivos que se da a determinadas personas mediante el
rendimiento laboral y estos pueden ser aumento, regalos y vacaciones. Es

aquella que implica el deseo humano de trabajar, contribuir o cooperar.

Organizacion.- Una organizacion es un conjunto de elementos, compuesto
principalmente por personas, que actuan e interactuan entre si bajo una
estructura pensada y disefiada para que los recursos humanos, financieros,

fisicos, de informaci6n y otros.

Responsabilidad .- E| 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

Servidores.- Es la persona que brinda su esfuerzo a los demés. Es estar al

servicios de alguien desempefiar un oficio.

Trabajo.- Como realidad espacio temporal, es un conjunto de movimientos

ejecutados en unidades de tiempo de manera mas o menos eficiente.
Trato.- Accion y efecto de tratar o tratarse por la manera de dirigirse a alguien.

Valores.- Los valores inspiran la razon de ser de cada Institucion, las normas
vienen a ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la

empresa y de las personas.

IDENTIFICACION DE VARIABLES DE ESTUDIO

A)

B)

Variable Independiente
Clima Organizacional
Indicadores: (X)

e Ambiente Fisico

o Ambiente Social

o Actitudes y Valores

Variable Dependiente
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Desempefio Laboral
Indicadores: (Y)
o Desempefio Individual

e Desempefio Grupal

2.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Se presenta el siguiente cuadro:

HIPOTESIS:
El Clima Organizacional se relaciona directamente con el Desempefio Laboral de los
Trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo

2012.

Variable: Clima Organizacional

Definicién Conceptual Definicion Operacional Indicadores

Es un fenémeno interviniente
Se define como un conjunto de | que media entre los factores | X1 Ambiente Fisico
propiedades del ambiente laboral, | del sistema organizacional y
percibidas directamente 0 | las tendencias motivacionales | X2 Ambiente Social
indirectamente por los empleados | que se traducen en un
que se supone son una fuerza que | comportamiento  que  tiene | X3 Actitudes y Valores
influye  en la conducta del | consecuencias  sobre Ia
empleado. organizacion.

Variable: Desempefio Laboral

Definiciéon Conceptual Definicion Operacional Indicadores

Factores como: ambientales, las | Aplicacion de un conjunto de | Y1 Desempefio Individual
motivaciones intrinsecas  y | factores que van a
extrinsecas respecto del trabajo, | proporcionar  un  sistema | Y2 Desempefio Grupal
la capacidad de liderazgo por | adecuado de desarrollo del
parte de las jefes, una | desempefio de los individuos
comunicacion adecuada, de un | dentro de la organizacion, cuyo
sistema ordenado, practico vy | objetivo sera conocer de la
funcional de organizacion de la | manera mas precisa posible
fuerza de trabajo basado en el | como estd desempefiando el
conocimiento  claro de las | empleado su trabajo y si lo
fortalezas y debilidades de los | esta haciendo correctamente.

trabajadores. R
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3.2

CAPITULO Il
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

AMBITO DE ESTUDIO
El &mbito de estudio se enmarco en la Municipalidad Distrital de Yauli —

Huancavelica.

TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion es de tipo Aplicada, como consecuencia del estudio referente a la

incidencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los

administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica.
Gomero, G. y Moreno, J. (1997) Proceso de la Investigacion Cientifica;
Tiene por objetivo resolver problemas préacticos para satisfacer las
necesidades de la sociedad. Estudia hechos o fendmenos de posible utilidad
préctica. 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.
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3.3. NIVEL DE INVESTIGACION

El nivel de la investigacion se enfoca en lo Descriptiva — Correlacional.

Sampieri 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
fendbmeno que se someta a un analisis. Es 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.

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los estudios
correlacionales tienen como proposito evaluar la relacion que existe entre dos

0 mas conceplos, categorias o variables (en un contexto en particular).

3.4. METODOS DE INVESTIGACION

3.4.1.

Método

Para realizar la investigacion se empled los métodos inductivo, deductivo

y correlacionar:

= Método Inductivo: Obtencion de conocimientos de lo particular a lo
general. Se estable proposiciones de caracter general inferidas de la
observacion y el estudio analitico de hechos y fenémenos particulares

» Método Deductivo: Razonamiento mental que conduce de lo general
a lo particular. Permitio partir de proposiciones o supuestos generales
que se deriva a otra proposicion o juicio particular.

» Método Correlacional: Se estudio la relacion entre nuestras

variables de investigacion.

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

1.

Observacion

Proceso de conocimiento por el cual percibimos rasgos caracteristicos de
nuestro objeto de estudio. Esta permitib complementar las técnicas
siguientes, teniendo asf una vision global de la investigacion.

Anilisis Bibliografico y Documental
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De los libros, ensayos y articulos u otros documentos, como fuentes de
informacion que han sido debidamente analizados, comparados vy
comentados.

3.  Encuesta
La encuesta a llevar a cabo estuvo dirigido a los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica para el periodo 2012.

Con ello se podréa determinar cuantitativamente la relacion entre las variables

3.6. DISENO DE LA INVESTIGACION
En el presente trabajo se utilizd el disefio No Experimental: transeccional —

descriptivo — correlacional, segtn el siguiente esquema:

m = Ox r Oy

Dénde:
m. muestra
O: observacion
X: clima organizacional
y: desempefio laboral
r: relacion de variables

Sampieri R. (2004) Metodologia de la Investigacion; los disefios
franseccionales correlacionales — causales; estos disefios describen
relaciones entre dos 0 mas categorias, conceptos o variables en un momento
determinado. Se frata 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 evalua analiza (enfoque cualitativo)
es la asociacion entre categorias, conceptos, objetos o variables en un

tiempo determinado.

3.7. POBLACION, MUESTRA Y MUESTREO

A. Poblacion y Muestra
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3.8.

3.9.

La investigacion abarcd tomando como referencia a los 54 trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica para el
periodo 2012.

B. Muestreo

El muestreo fue el no probabilistico por conveniencia, ya que convino tomar

como unidad muestral a los 54 trabajadores administrativos de la municipalidad.

PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS
Las técnicas utilizadas para adjuntar y capturar datos son las siguientes:
Para la recoleccion de datos primarios:
e |dentificacion de la muestra, procesos de observacion y proceso de
encuestas.
Para la recoleccion de datos secundarios:
o Recopilacion de fuentes bibliogréficas, aplicacion y validacion del instrumento

y la tabulacion de datos.

TECNICAS DE PROCEDIMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
Concluido el trabajo de campo, se procedid a construir una base de datos para
luego realizar los analisis estadisticos en el programa IBM SPSS Version 20.0,
realizando lo siguiente:
a.  Obtencidn de frecuencias y porcentajes en variables cualitativas.
b.  Construccion de tablas para cada variable segun los encuestados.
c. Elaboracion de graficos por cada variable de estudio para la presentacién de
resultados.
d. Andlisis inferencial con la prueba de chi-cuadrado de comparacion de
proporciones independientes.

e. Se efectud a través del programa IBM SPSS Version 20.0
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Para la obtencion de los resultados, se ha aplicado el respectivo instrumento de
medicién de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli -
Huancavelica periodo 2012. Posteriormente con la informacién obtenida, se ha procedido
a recodificar las respectivas variables en estudio, con lo cual se ha generado el respectivo
MODELO DE DATOS (matriz de informacion distribuido en variables y casos) a partir del
cual se ha realizado el analisis de la informacion a través de las técnicas de la estadistica
descriptiva, tales como: tablas de resumen simple, tablas de contingencia, diagrama de
barras, diagrama de sectores y medidas de tendencia central; asi como de la estadistica
inferencial para la contrastacion de la significancia estadistica de la hipotesis, mediante la
prueba de independencia Chi Cuadrado a fin de obtener la significancia de la relacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012.

Posteriormente se hizo la respectiva discusion de los resultados que se ha obtenido,
para lo cual se ha tenido presente la estructura de la variable de estudio ya sea a nivel
general y a nivel de sus cinco dimensiones; para lo cual se ha tomado como referencia el
marco tedrico y los respectivos antecedentes del estudio; a partir del cual se han obtenido

las respectivas conclusiones del trabajo de investigacion.
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Como herramienta de apoyo, se ha utilizado el programa IBM SPSS Version 21.0
(Programa Estadistico para las Ciencias Sociales) con lo cual se contrasto la veracidad de

los resultados, asimismo se realizd las simulaciones de los modelos estadisticos.

Grafico 1. Diagrama de pescado de la relacion logica de la variable en estudio.
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Elaboracion propia.

En el grafico N° 01 se observa la estructura logica de la variable en estudio;
observamos que las dimensiones de la variable referida al Clima Organizacional son a

saber las siguientes:
e Ambiente fisico.
o Ambiente Social.
o Actitudes y valores.

Es decir, entre los respectivos niveles del Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral debe haber una relacion de concordancia entre los resultados. Ademas los
resultados serviran para interpretar los correspondientes indicadores en cada una de las

tres dimensiones de la variable independiente y su relacion con la variable dependiente.
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4.1. PRESENTACION DE LOS RESULTADOS
4.1.1 Resultados del Clima Organizacional de los Trabajadores Administrativos

de la Municipalidad Distrital de Yauli

Tabla 1. Resultados del Clima Organizacional de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica periodo 2012,

Clima Organizacional f %
Adecuado 16 29,6
Regular 30 55,6
Inadecuado 8 14,8

Total 54 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Grafico 2. Resultados % del clima organizacional de los trabajadores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica periodo 2012.
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Fuente: Tabla N° 1.
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Tabla 2. Resultados del Clima Organizacional en su dimensién fisico, de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica.

Ambiente fisico f %
Adecuado 8 14,8
Regular 34 63,0
Inadecuado 12 22,2

Total 54 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Grafico 3. Resultados % del Clima Organizacional en su dimension fisico, de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli -

Huancavelica.
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Fuente: Tabla N° 2.
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Tabla 3. Resultados del Clima Organizacional en su dimension social, de los trabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica.

Ambiente social f %
Adecuado 15 27,8
Regular 26 48,1
‘Inadecuado 13 ' 241

Total 54 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Grafico 4. Resultados % del Clima Organizacional en su dimension social, de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli -

Huancavelica.
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Fuente: Tabla N° 3.
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Tabla 4. Resultados del Clima Organizacional en su dimension de actitudes y valores, de

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli.

Actitudes y valores f %
Adecuado 9 16,7
Regular 29 53,7
Inadecuado 16 . 29,6

Total 54 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Grafico 5. Resultados % del Clima Organizacional en su dimension de actifudes y valores,

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli.
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4.1.2 Resultados del Desempefio Laboral de los Trabajadores Administrativos

de la Municipalidad Distrital de Yauli

Tabla 5. Resultados del Desempefio Laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.

Desempefio laboral f %
Bajo 9 16,7
Medio 30 55,6
Alto 15 27,8
Total 54 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Grafico 6. Resultados % del Desempefio Laboral, de los trabajadores adminisirativos de

la Municipalidad Distrital de Yauli -2012.
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Fuente: Tabla N° 5.
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Tabla 6. Resultados del Desempefio Laboral en su dimension Individual de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.

Desempeiio individual f %
Bajo 9 16,7
Medio 24 44 4
Alto 21 38,9
Total 54 100,0

Fuente: Encuesta aplicada.

Grafico 7. Resultados % del Desempefio Laboral en su dimension Individual de los

frabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.
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Tabla 7. Resultados del Desempefio Laboral en su dimension Grupal de los frabajadores

administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.

Desempeiio grupal f %
Bajo 16 29,6
Medio 27 50,0
Alto 11 20,4
Total ‘ 54 100,0

Fuente.: Encuesta aplicada.

Grafico 8. Resultados % del Desempenio Laboral en su dimension Grupal de los

trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.
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Tabla 8. Resultados de la relacion del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de

los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.

Clima Organizacional

s Total
Desempefio Adecuado Regular Inadecuado
laboral
f % f % f % f %

Bajo 2 3,7 2 3,7 5 9,3 9 16,7
Medio 2 3,7 27 50,0 1 1,9 30 55,6
Alto 12 222 1 1,9 2 37 15 27,8

Total 16 29,6 30 55,6 8 14,8 54 100,0

Fuente. Encuesta aplicada.

Grafico 9. Resultados % de la relacion del Clima Organizacional y el Desemperio Laboral

de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli - 2012.
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4.2.

En la tabla N° 8 observamos los resultados de la relacion entre el Clima
Organizacional y el Desempefio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli — 2012. Notamos que en el 3,7% (2) de los casos
tienen un nivel adecuado de Clima Organizacional y un nivel Bajo de Desempefio
Laboral, en el 3,7% (2) de los casos tienen un nivel regular de Clima Organizacional
y un nivel Bajo de Desempefio Laboral, en el 9,3% (5) de los casos tienen un nivel
inadecuado de Clima Organizacional y un nivel Bajo de Desemperio Laboral, en el
3,7% (2) de los casos tienen un nivel adecuado de Clima Organizacional y un nivel
medio de Desempefio Laboral, en el 50,0% (27) de los casos tienen un nivel regular
de Clima Organizacional y un nivel medio de Desempefio Laboral, en el 1,9% (1) de
los casos tienen un nivel inadecuado de Clima Organizacional y un nivel medio de
Desempefio Laboral, en el 22,2% (12) de los casos tienen un nivel adecuado de
Clima Organizacional y un nivel alto de Desempefio Laboral, en el 1,9% (1) de los
casos tienen un nivel regular de Clima Organizacional y un nivel alto de Desempefio
Laboral, en el 3,7% (2) de los casos tienen un nivel inadecuado de Clima

Organizacional y un nivel alto de Desempefio Laboral.

CONTRASTACION DE LA HIPOTESIS DE INVESTIGACION
Para la prueba central de hipotesis haremos uso de las herramientas de la
estadistica inferencial. Tendremos en cuenta el tipo de investigacion y el disefio
correspondiente.
a) Sistema de Hipoétesis
o Hipotesis Nula (Ho):
El clima organizacional no se relaciona directamente con el Desempefio Laboral
de los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica en el periodo 2012.
e Hipoétesis de Investigacion (Hi):

El clima organizacional se relaciona directamente con el Desempefio Laboral de
los trabajadores Administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli —

Huancavelica en el periodo 2012.

-89 -

/



b) Nivel de Significancia

a=0,05=5%

c) Estadistica de Prueba
Se usara la prueba de bondad de ajuste “Chi Cuadrado” con 1 grado de libertad.
Es decir:
2
0 (fy—f
X2 _ Z (0 f e)
j=ti=1 @
d) Calculo del Estadistico
Los datos proceden de la tabla N° 8, en el cual aplicamos la formula respectiva
para su procesamiento y calculo de los estadisticos respectivos. Luego de aplicar
el modelo (formula) respectiva de la distribucion Chi Cuadrada con 4 grado de

libertad se ha obtenido el valor calculado (Vc):

Ve=y* =45,79

El valor de la probabilidad de contraste de la significancia asociado es:

Sig.=0,00<0,05
El valor tabulado (Vt) de la Chi Cuadrada para 4 grados de libertad es 9,49

obtenido de las correspondientes tablas estadisticas.

e) Toma de Decision
Puesto que Ve > Vit (45,79>9,49) estamos en condiciones de rechazar la hipétesis
nula es decir el valor calculado se ubica en la region de rechazo de la Hipbtesis
Nula (RR/Ho). Es decir:

El clima organizacional se relaciona directamente con el
Desempefio Laboral de los trabajadores Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012

con un 95% de confianza.

Gréfico 10. Diagrama para la verificacion de la hipotesis de investigacion.
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Chi-cuadrada; gi=4
0.204

0.15-

Densidad
o
=
o

0.054

0.00
0
Simulado en el Software Estadistico.

Ademas utilizando el coeficiente de contingencia determinados la intensidad de la

relacion:
2
cc= | 2= -2 g1y
xy +n 45,79 + 54

Que la tipificamos como alta dentro del dominio probabilistico.

Tabla 9. Resultados de la relacion del Clima Organizacional y el Desemperio Laboral en
sus dimensiones.

Dimension del Clima Resultados de la relacion con el Desempefio laboral

Organizacional N Chi Cuadrado Sig. cc
Ambiente fisico 54 21,5 58 12%
Ambiente social 54 31,5 60,69%
Actitudes y valores 54 17,0 48,88%

Fuente: Encuesta aplicada.
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VERIFICACION DE LA PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA

El ambiente fisico se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de fa Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica

en el periodo 2012.

De los resultados de la tabla N° 9 podemos observar las correspondientes
estadisticas para la prueba de independencia Chi Cuadrado. Asi pues
observamos que se ha obtenido 12(gi=4,unilateral)=27,5 la misma que tienen
asociado un contraste de significancia de Sig.=0,00<0,05 por lo que concluimos

en confirmar la primera hipotesis especifica en el sentido:

El ambiente fisico se relaciona directamente con el desempeiio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012 con un 95%

de confianza y con una intensidad de relacion de 58,12%.

VERIFICACION DE LA SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

El ambiente social se relaciona directamente con el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica

en el periodo 2012,

De los resultados de la tabla N° 9 podemos observar las correspondientes
estadisticas para la prueba de independencia Chi Cuadrado. Asi pues
observamos que se ha obtenido 1°(g/=4,unilateral)=31,5 la misma que tienen
asociado un contraste de significancia de Sig.=0,00<0,05 por lo que concluimos

en confirmar la segunda hipdtesis especifica en el sentido:

El ambiente social se relaciona directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad
Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012 con un 95%

de confianza y con una intensidad de relacion de 60,69%.
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VERIFICACION DE LA TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA

Las actitudes y valores influyen significativamente en el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica

en el periodo 2012.

De los resultados de la tabla N° 9 podemos observar las correspondientes
estadisticas para la prueba de independencia Chi Cuadrado. Asi pues
observamos que se ha obtenido 02(gi=4,unilateral)=17,0 la misma que tienen
asociado un contraste de significancia de Sig.=0,00<0,05 por lo que concluimos

en confirmar la tercera hipétesis especifica en el sentido:

Las actitudes y valores influyen significativamente en el
desemperio laboral de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli — Huancavelica en el periodo 2012
con un 95% de confianza y con una intensidad de relacion de
48,88%.

DISCUSION

Los resultados obtenidos nos muestran que en general entre las dos variables en
estudio existe una asociacion general del 67,7% que lo tipificamos como una
relacidn o asociacion alta, es decir los niveles altos del Clima Ofganizacional se
relaciona con los niveles medios del Desempefio Laboral y viceversa.

De igual manera notamos que los resultados muestran niveles altos de la intensidad
de la asociacion entre las variables, la misma que esta en concordancia con los
resultados obtenidos por Alvarez (2001) en el sentido de que La cultura y el Clima
Organizacional tienen un rol preponderante como factor relevante de las
organizaciones.

Asimismo los resultados- muestran que estan en relacion con los obtenidos por
Franco (2008) en el sentido de que el Clima Organizacional y las competencias del
desempefio laboral también se relacionan en el campo educativo; asimismo al
relacionarlo con los resultados obtenidos por Flores (2010) al aplicarlo a

organizaciones de tipo farmacéutico.
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CONCLUSIONES

Se ha determinado que el Clima Organizacional se relaciona de forma directamente
con el Desempefio Laboral, la prueba de independencia Chi Cuadrado tiene asociado
un contraste de significancia de Sig.=0,00<0,05; asimismo se determind que la
intensidad de la relacion entre las variables es de 67,7% que dentro del dominio
probabilistico es alta. Asimismo se ha determinado que el nivel regular prevalece en
cuanto al Clima Organizacional con un 55,6% y que en cuanto al desempefio laboral

también el nivel medio prevalece con un 55,6% de los casos.

Se ha determinado que el Clima Organizacional en su dimension fisico se relaciona
de forma directamente con el Desempefio Laboral, la prueba de independencia Chi
Cuadrado tiene asociado un contraste de significancia de Sig.=0,00<0,05; asimismo
se determin6 que la intensidad de la relacion entre las variables es de 58,12% que
dentro del dominio probabilistico es alta. Asimismo se ha determinado que el nivel
regular prevalece en cuanto al Clima Organizacional en su componente fisico con un
63,0%.

Se ha determinado que el Clima Organizacional en su dimension social se relaciona
de forma directamente con el Desempefio Laboral, la prueba de independencia Chi
Cuadrado tiene asociado un contraste de significancia de Sig.=0,00<0,05; asimismo
se determiné que la intensidad de la relacion entre las variables es de 60,69% que
dentro del dominio probabilistico es alta. Asimismo se ha determinado que el nivel
regular prevalece en cuanto al Clima Organizacional en su componente social con un

48,1%.

Se ha determinado que el Clima Organizacional en su dimension de actitudes vy
valores se relaciona de forma directamente con el Desempefio Laboral, la prueba de
independencia Chi Cuadrado tiene asociado un confraste de significancia de
Sig.=0,00<0,05; asimismo se determind que la intensidad de la relacion entre las
variables es de 48,88% que dentro del dominio probabilistico es alta. Asimismo se ha
determinado que el nivel regular prevalece en cuanto al Clima Organizacional en su

componente de actitudes y valores fisico con un 53,7%.
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RECOMENDACIONES

Establecer un sistema de trabajo mas participativo entre sus colaboradores de esa
manera poder escuchar las dudas, aportes y recomendaciones de los trabajadores

en aras de mejorar la comunicacion en la institucion.

Concientizar el tema de Clima Organizacional y Desempefio Laboral de los
trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de Yauli a fin de fortalecer
y Mejorar el ambiente de trabajo y el desempefio laboral.

Otorgar capacitacion e incentivos a los trabajadores més destacados de la
Municipalidad Distrital de Yauli.

Se debe realizar una mejora en los sistemas de promocién v lineas de carrera entre
su personal, estableciendo nuevas politicas a nivel de promoverlos para ocupar

posibles vacantes en las que puedan desempenarse.
Otorgar capacitacion e incentivos a los trabajadores mas destacados.
Evaluar sistematicamente los niveles de satisfaccion laboral.

Implementar cursos de motivacion laboral.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

DE YAULI - HUANCAVELICA PERIODO 2012”

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLE INDICADORES TIPO DE INVESTIGACION

¢Como se relaciona el Clima | Determinar como se relaciona | EI Clima Organizacional se ] ) o
Organizacional con el Desempefio | el Clima Organizacional con el | relaciona directamente con el i El tipo de investigacion que
Variable se empleara en la presente

Laboral de los Trabajadores
Administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli -
Huancavelica en el periodo 20127

Problemas Especificos:

iCuadl es Ila relacién entre el
ambiente fisico y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica en el periodo 20127

iCual es la relaciéon entre
ambiente social y el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica en el periodo 20127

¢ Como influye las actitudes y
valores en el desempefio laboral
de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica en el periodo 20127

Desempefio Laboral de los
Trabajadores  Administrativos
de la Municipalidad Distrital de
Yauli — Huancavelica en el
periodo 2012.

Objetivos Especificos:
Conocer y describir la relacion
que existe entre el ambiente
fisico y el desempefio laboral
de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli
- Huancavelica en el periodo
2012.

Conocer y describir la relacién
que existe entre el ambiente
social y el desempefio laboral
de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli
— Huancavelica en el periodo
2012.

Determinar y describir la
influencia de las actitudes vy
valores en el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli
- Huancavelica en el periodo
2012

Desempefic Laboral de los
Trabajadores Administrativos de
la Municipalidad Distrital de Yauli
— Huancavelica en el periodo
2012,

Hipotesis Especificas:

El ambiente fisico se relaciona
directamente con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli -
Huancavelica en el periodo 2012.

El ambiente social se relaciona
positivamente con el desempefio
laboral de los trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica en el periodo 2012.

Las actitudes y valores influyen
significativamente en el
desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Yauli —
Huancavelica en el periodo 2012.

Independiente

Clima
Organizacional

Variable
Dependiente

Desemperio
Laboral

e Ambiente Fisico

e Ambiente Social

e Actitudes

Valores

¢ Desempefic
Individual
¢ Desempefio

Grupal

y

investigacion sera de tipo
Aplicada.

NIVEL DE
INVESTIGACION
El nivel de la investigacion
Descriptivo Correlacional.

DISENO DE
INVESTIGACION

El disefio para la
investigacion sera no
experimental: transeccional
— descriptivo correlacional.

Ox —»Oy

POBLACION Y MUESTRA

Para la investigacion se
tomara en cuenta los 54
trabajadores
administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Yauli, en el periodo 2012.




Estimado Sefior(a) la presente encuesta como parte de Ia investigacion, tiene como finalidad la obtencién de informacion que
permita determinar el nivel de incidencia del clima organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la
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Area de trabajo:
Cargo que ocupa:

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el numero que mejor le identifica.
CATEGORIAS
1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
: . CATEGORIA
0 .
N° | Ambiente Fisico 514321
01 | Lainfraestructura del area donde usted labora es la adecuada.
02 | En su area de trabajo se tiene suficiente iluminacion.
03 | Latemperatura es la adecuada en su area de trabajo.
04 | En su area de trabajo se cuenta con los muebles y enseres necesarios.
. . CATEGORIA

]

N° | Ambiente Social 5141321

05 | Con que frecuencia se realiza la rotacion del personal en su institucion.

06 | Usted realiza el trabajo en equipo con su jefe y compafieros de labores.

o7 | Considera usted, que tiene la suficiente autonomia en las labores que realiza.

o8 | Tiene usted experiencia con las labores que viene desarrollando.

09 | El puesto que actualmente ocupa esta en relacién con su formacion profesional.

10 | Considera que en 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 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.

o . CATEGORIA
N° | Actitudes y Valores 5141321
14 | Esta usted satisfecho con las labores que realiza en a institucion.

15 | Se considera valorado en la institucién.

16 | En la institucion se fomenta la cooperacion entre compaiieros de trabajo.

17 | Se siente orgulloso de pertenecer a su institucién.

18 | Si pudiera dejar la institucion por otro trabajo con similares condiciones, lo haria.
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Area de trabajo:
Cargo que ocupa:

INSTRUCCIONES:
Marque con un aspa (X) el niimero que mejor le identifica.
CATEGORIAS
1 2 3 4 5
Nunca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL
" CATEGORIA

o
N° | DESEMPENO INDIVIDUAL 514321
01 | Dominio de conceptos, métodos y técnicas de la labor que realiza.

o2 | Destreza para utilizar conocimientos.

03 | Cumplimiento de responsabilidades encomendadas.
04 | Desarrollo de alternativas de accion.

o5 | Puntualidad en |a entrega de trabajos.

06 | Aprovechamiento de recursos de la institucion.

07 | Nivel de compromiso con el trabajo que realiza.

og | Disposicion 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 enseres.

13 | Orden en el trabajo que realiza.

o . CATEGORIA
N° | DESEMPENO GRUPAL 514131211
14 Coémo considera usted, el rendimiento laboral del(os) trabajador(es) a su cargo, en

comparacion a otros trabajadores de otras areas de la misma institucién.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 062-2013-FCE-R-UNH

Huancavelica, 28 de Febrero del 2013.
VISTO:

Oficio Transcriptorio de Sesién Extraordinario N° 009-2013-SD-FCE-R-UNH de
fecha 28-02-2013; Oficio N° 099-2013-EAPA-FCE-UNH, Informe N° 004-2013-
MJ/EAPA-FCE-UNH de fecha 21 de Febrero del 2013; Informe N° 003-2013-YHQ-
EAPA-FCE-UNH de fecha 19-02-2013; emitido por el Docente Asesor y Miembros
Jurados; pidiendo Aprobacion del Proyecto de Investigacion presentado por el
Bachiller en Ciencias Administrativas JESUS SOTO QUISPE; y:

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 22° del Estatuto de la
Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante Resolucion N° 459-2003-
R-UNH, modificado en Asamblea Universitaria el 27-12-2006-R-UNH las Facultades
gozan de autonomia académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica

Jacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académica Profesional estara
integrado por tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
investigacion. El jurado serd presidido por el docente de mayor categoria y/o
antigliedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
resolucién correspondiente.

¥

Que, el Articulo 34° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Proyecto de Investigacién aprobado, sera
remitido al Decanato, para que esta emita Resoluciéon de aprobacién e inscripcién;
previa- ratificaciéon del consejo de facultad; el graduado procederd a desarrollar el
wsN\rabajo de investigacion, con la orientacién del Profesor Asesor. El docente asesor
’ﬁ‘»"% ombrado es responsable del cumplimiento de la ejecucién y evaluacién del trabajo de

ko

CrETARIA = Ziivestigacion.
- ~

DOCENTE &

En uso de las atribuciones conferidas por 1la Ley Universitaria N°
23733 y el Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica y la Resolucion de
Consejo Universitario N° 0196-2012-COyG-UNH-ANR de fecha 10-10-2012.

Que, estando a lo acordado por el Consejo de Facultad en su Sesion
Extraordinario del dia 28-02-13; '

SE RESUELVE:

ARTICULO 1°.- APROBAR el Proyecto de Investigacion Cientifica titulado: “CLIMA
ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL DE LOS
TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE YAULI - HUANCAVELICA PERIODO 2012%;

presentado por el Bachiller en Ciencias Administrativas JESUS
SOTO QUISPE.

ARTICULO 2°.- Elévese ¢l presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3°.- Notifiquese a los interesados para su conocimiento y demés fines.



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

GNERSIDAD™
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RESOLUCION DE CONSEJO DE FACULTAD N° 062-2013-FCE-R-UNH

Huancavelica, 28 de Febrero del 2013.

INTERESADOS



UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE
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RESOLUCION N° 0288-2013-FCE-R-UNH

Huancavelica, 08 de Agosto del 2013,

VISTO: .
El proveido N° 1939 de fecha 08-08-2013; Oficio N° 293-2013-EAPA-DFCE-
VRAC/UNHCE-UNH de fecha 08-08-13, Informe N° 012-2013-UHQ-EAPA-FCE-UNH
de fecha 25-06-2013; solicitud del Bachiller en Ciencias Administrativas; solicitando.
la Ratificacién de los Miembros del Jurado, y;

CONSIDERANDO:

Que, de conformidad a lo prescrito por el Articulo 22° del Estatuto de la
Universidad Nacional de Huancavelica, aprobado mediante Resolucién N° 459-2003-
R-UNH, modificado en Asamblea Universitaria el 27-12-2006-R-UNH las Facultades
gozan de autonomia académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

Y
5

> Y

Que, el Articulo 172° del Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica
rescribe que el Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de las
odalidades que establece la Ley, posterior al grado de Bachiller y los demaéas
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad.

Que, el Articulo 36° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe una vez elaborada el informe y aprobado por el
docente el asesor, el informe de investigacidén serd presentado en tres ejemplares
anillados a la Escuela Académico Profesional correspondiente, pidiendo revisién y
declaracién de apto para sustentacién, por los jurados.

Que, el Articulo 37° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe que la Escuela Académico Profesional estara
tegrado por. tres docentes ordinarios de la especialidad o afin con el tema de
ijvestigacion. El jurado serd presidido por el docente de mayor categoria y/o
ytigliedad. La escuela comunicara al Decano de la Facultad para que este emita la
#solucion correspondiente

s

Que, el Articulo 38° del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad
Nacional de Huancavelica, prescribe el Jurado nombrado después de revisar el trabajo
de investigacién dictaminara en un plazo no mayor de 10 dias habiles, disponiendo su
pase a sustentacién o devolucién para su complementacién y/o correccion.

Que mediante Informe N° 012-2013-UHQ-EAPA-FCE-UNH de fecha 25-06-
2013 el docente asesor Lic. Adm. YOHNNY HUARAC QUISPE emite el resultado final
de APROBACION de la Tesis Titulado “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
LABORAL DE LOS TRABAJADORES ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE YAULI- HUANCAVELICA PERIODO 2012” presentado por el
bachiller en Ciencias Administrativas JESUS SOTO QUISPE .

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 23733 y el
Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica .

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- RATIFICAR a los Miembros de Jurado para la Revisién y
Sustentacién de la tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL DE LOS TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
YAULI- HUANCAVELICA PERIODO 2012” “presentado por el
Bachiller en Ciencias Administrativas JESUS SOTO QUISPE.
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UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

WWVERSIDAD ™

o

RESOLUCION N° 0288-2013-FCE-R-UNH

Huancavelica, 08 de Agosto del 2013.

e Dr. Wilfredo Fernando YUPANQUI VILLANUEVA Presidente
o Lic. Adm. Lino Andrés QUINONEZ VALLADOLID Secretario
¢ Lic. Adm. Daniel QUISPE VIDALON Vocal

o Lic. Adm. Guido Amadeo FIERRO SILVA Suplente

ARTICULO 2°.- ELEVESE el presente documento a las instancias pertinentes.

ARTICULO 3°.- NOTIFIQUESE a los interesados para su conocimiento y demas
fines.

C.c.
DFEC.
Interesados
Archivo




UNIVERSIDAD NACIONAL DE HUANCAVELICA
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES

SECRETARIA DOCENTE

RESOLUCION N° 377-2013-FCE-UNH

Huancavelica, 17 de Setiembre del 2013,

VISTO: .

Que con el proveido N° 2379 de fecha 17-09-2013 y la Solicitud del Bachiller
JESUS SOTO QUISPE; pidiendo fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis para
Optar el Titulo Profesional de Licenciado en Administracién y; :

CONSIDERANDO:

Que, la Universidad Nacional de Huancavelica, es persona juridica de derecho
publico interno, se rige por la Constitucién Politica del Peru, la Ley Universitaria N°
23733, su Ley de Creacion 25265, EL Estatuto y sus Reglamentos Internos.

Que, en concordancia al Articulo N° 172 del Estatuto de la Universidad
Nacional de Huancavelica, €l Titulo Profesional o Licenciatura se obtiene por una de
las modalidades que establece la Ley, posterior al Grado de Bachiller y los demas
requisitos contemplados en el Reglamento de la Facultad. Asimismo en su Articulo 22°
del mismo cuerpo legal, se establece que las Facultades gozan de autonomia
académica, normativa, gubernativa, administrativa y econémica.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 39
si el graduado es declarado Apto para sustentacion (por unanimidad o mayoria),
solicitara al Decano de la Facultad para que fije lugar, fecha y hora para la
sustentacion. La Decanatura emitira la Resolucién fijando fecha hora y lugar para la
sustentacion, asimismo entregara a los jurados el formato del acta de evaluacioén.

Que, en virtud al Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad Nacional
de Huancavelica, aprobado con Resolucién N° 574-2010-R-UNH, en su Articulo N° 46
el graduado, de ser desaprobado en la sustentacién del Trabajo de Investigacién,
tendra una segunda oportunidad después de 20 dias habiles para una nueva
sustentacién. En caso de resultar nuevamente desaprobado realizara un nuevo
Trabajo de Investigacién u optar otra modalidad.

En uso de las atribuciones conferidas por la Ley Universitaria N° 23733 y el
Estatuto de la Universidad Nacional de Huancavelica, el Decano de la Facultad;

RESUELVE:

ARTICULO 1°.- PROGRAMAR la fecha y hora para la Sustentacién Via Tesis del
Bachiller JESUS SOTO QUISPE, para el dia viernes 27 de
Setiembre del 2013, a horas 10;:00 a.m. en el Aula Magna de la
Facultad de Ciencias Empresariales

ARTICULO 2° ENCARGAR al Presidente del Jurado el cumplimiento de la presente
~ Resolucién y la remision del acta y documentos sustentatorios al
Decanato para su registro y tramite correspondiente
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