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RESUMEN EJECUTIVO

El trabajo de investigacion fue desarrollado en el Gobierno Autonomo Descentralizado De
Bafos De Agua Santa en la provincia de Tungurahua, durante el afio 2017. Dentro de esta
investigacion abordamos de manera especifica el clima organizacional y su influencia n el
desempefio laboral del personal que labora de la organizacion. El clima organizacional es un
aspecto de mayor realce dentro de toda organizacion en especial para el GADBAS ya que
anterior mente no se han hecho investigaciones similares .Se ha realizado una encuesta del
clima organizacional y desempefio laboral, donde el resultado que adquirido nos confirma

inconvenientes internos que mediante una comunicacion efectiva podran ser solucionados.

Descriptores: el clima organizacional, desempefio laboral, talento humano.
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EXECUTIVE SUMMARY

The research work was carried out in the Autonomous Government of Bafos de Agua Santa in
the province of Tungurahua during the year 2017. Within this research we specifically address
the organizational climate and its influence on the work performance of the personnel working
in the organization. The organizational climate is an aspect of greater emphasis within any
organization especially for the GADBAS since previous research has not been done similar. A
survey of the organizational climate and work performance has been carried out, where the
result that has been confirmed confirms internal problems Which through an effective

communication can be solved.

Descriptors: organizational climate, work performance, human talent
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion en su argumento general, muestra un analisis relacionado
al clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de GADBAS en el area de
Obras Publicas, La investigacidn cuenta de cinco capitulos desarrollados de acuerdo a la norma
establecida en la Facultad de Ciencias Humanas y de la Educacién de la Universidad Técnica
de Ambato para la modalidad de tesis.

CAPITULO I: EL PROBLEMA, dentro del cual se encuentran: el tema, planteamiento del
problema, contextualizacion, analisis critico, prognosis, formulacién del problema, preguntas
directrices, delimitacion del objetivo de investigacion, justificacion, objetivos, objetivos
general, objetivos especificos.

CAPITULO II: EL MARCO TEORICO. Se muestran; antecedentes investigativos,
fundamentacion filoséfica, fundamentacion legal, categorias fundamentales, hipotesis,
seflalamiento de las variables de la hipotesis.

CAPITULO Ill: METODOLOGIA se expone; enfoque, modalidad de la investigacion, nivel
0 tipo de investigacion, poblacion y muestra, Operacionalizacion de variables, recoleccion de
informacion, procesamiento y analisis.

CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS. Se manifiesta;
analisis de datos, interpretacion de resultados, planteamiento de la hipétesis, seleccion del nivel
de significacion, descripcion de la poblacion, especificacion del modelo estadistico, datos y
calculos estadisticos.

CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

CAPITULO VI: ARTICULO ACADEMICO Se presentan; Resumen, introduccion discusion

de resultados, conclusiones, bibliografia y anexos.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

Tema de la Investigacion

“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE LOS
COLABORADORES DEL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE BANOS
DE AGUA SANTA EN EL AREA DE OBRAS PUBLICAS”

1.2. Contextualizacion

Anivel nacional el clima organizacional es la principal herramienta con la que cuenta cualquier
grupo dentro de la organizacién para propiciar, aclarecer y mejorar el desempefio de sus
colaboradores, contando con un adecuado sistema de clima organizacional indispensable para
lograr altos niveles de competitividad empresarial

Talento humano es calificado a la clave del éxito, para que las organizaciones alcancen
eficiencia donde el trabajador pueda tener una mejor calidad de vida. Ya que, se encuentra
guiada principalmente en la buena direccion de la organizacion y el desarrollo de sus
colaboradores. Segun el Estudio de Responsabilidad Social de Empresas del Ecuador — 2012El,
Torresano, 2012, En el pais, El 63% de las empresas esta haciendo evaluaciones del clima
laboral, mientras que, el 94% aplica politicas de estabilidad laboral y el 46% tiene una
rotacion del personal baja. De hecho, el 70% de las empresas tiene programas de seguridad y
salud ocupacional, seguin el estudio. El 31% de compafiias tiene seguro de vida para sus
colaboradores y el 46% tiene programas para completar la formacién profesional de sus
empleados p. 34

Segun los datos establecidos las empresas se estan preocupando por el trabajador brindandoles
seguridad laboral y salud ocupacional para que se puedan mantener en sus actividades y asi
memorar la rotacién del personal ayudandoles a crecer como profesionales ya que los
conocimientos que ellos adquieren siempre ser el beneficio para que la organizacion pueda
crecer.

En la provincia del Tungurahua en la ciudad de Ambato existen un ndmero minimo de
organizaciones que dan importancia al clima organizacional de los colaboradores, sin tomar en
cuenta que esto es un beneficio tanto para la empresa y su productividad como para fortalecer
las relaciones internas de los colaboradores idéneos y competitivos con un servicio de buena
calidad. Buscando tener empleados mas eficientes y empresas que logren satisfacer las

necesidades del cliente



Arguello, 2012 En el canton Ambato provincia del Tungurahua la Cultura Organizacional
encuadra los objetivos que la empresa desea conseguir para su supervivencia; por este motivo
en el afio 2012 la revista Ekos realizo una investigacion sobre la empresa Alpina S.A, la misma
que desarrolld6 un plan corporativo que ayude a que los colaboradores adquieran una
apropiacion de los atributos culturales que caracterizan a la empresa como es la confianza, la
pasion y la innovacion. Este plan ayuda a fortalecer y generar mayor valor en las relaciones
interpersonales p.67

Una estrategia esencial que la empresa Alpina S.A desarrollo fue que los trabajadores se
apropien de la cultura interna de la organizacién sintiéndose comprometidos para fortalecer
las relaciones internas de los trabajadores como de los supervisores para generar mayor valor y
seguridad en el area laboral de esta manera trabajando en un lugar donde exista un buen clima
e podra desarrollar las actividades diarias de una mejor manera.

El clima organizacional del Gobierno Autdnomo Descentralizado de Bafios De Agua Santa,
genera un conjunto de complejidad que afecta el nivel de rendimiento en las funciones y
produce malestar entre sus colaboradores. en la el Gobierno Autonomo Descentralizado De
Barios de Agua Santa no existen politicas de reconocimiento y motivacion, se presume que el
personal se encuentra insatisfecho al no poder realizar eficientemente sus actividades, ya que
se presentan barias barreras que impiden tener una comunicacion directa el clima
organizacional necesita tener un buen ambiente donde el personal se sienta capaz de resolver
sus problemas y desarrollar sus actividades diarias que son necesarias para obtener un indice
adecuado de productividad .

En El Gobierno Auténomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa GADBAS no existen
estudios previos por lo cual mediante el método de observacidn verificamos varios conflictos
respecto al clima Organizacional que afectan las relaciones interpersonales, construyendo una
barrera para la comunicacion donde no pueden optar con ideas innovadoras o creativas; estos
factores reflejan el nivel de insatisfaccion en los colaboradores ,en su entorno laboral, en su
entorno fisico influyendo de manera negativa en el desempefio laboral del personal afectando
directamente en la calidad del servicio.

El facilitar a la empresa una herramienta util para mejorar el clima organizacional, les permitira
de una mejor manera desarrollar el desempefio de los trabajadores a través del sistema de
recompensas motivacionales, ya que se detallaran actividades encaminadas a mejorar el clima
organizacional y este tiene incidencia directa en las percepciones de sus trabajadores lo que los

incita a trabajar de mejor manera.



1.2.2 Arbol de problemas
Grafico N.1: Arbol de problemas
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1.2.2 Analisis critico

Los problemas de comunicacion entre los miembros del gobierno autdnomo descentralizado de
bafios de agua santa en el &rea de obras publicas provoca ciertas conflictos interpersonales lo
gue provoca una comunicacién directa la cual ayude a en el capital humano, mismas que

entorpecen y aportan al incumplimiento de metas y objetivos planteados.

La sobrecarga laboral en los colaboradores del &rea de obras publicas del GADBAS provoca
un bajo rendimiento organizacional ya que cada una de sus funciones o tareas no son
incompletas o no cumplidas esto genera insatisfaccion laboral, concentracion limitada,

inquietud, desmotivacion, preocupacion.

Las diferentes ideologias de los trabajadores han formado otras culturas dentro del area de
trabajo, creando en su ambiente de incompatibilidad general donde cada uno de ellos siente
una gran tencién ya que no son respetuosos con la diferente forma de pensar estos pueden

ocasionar estrés laboral.

La Escasa capacitacion del personal administrativo de los colaboradores del area de obras
publicas del GADBAS ha generado sentimiento de insatisfaccion laboral en donde el jefe
inmediato no actualiza los conocimientos creando impotencia en los trabajadores al no tener

informacion adecuada para realizar una tarea u objetivo, creando mecanismos de autodefensa.

1.2.3 Prognosis

Al no mejorar el clima organizacional del Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios de
Agua Santa se podria presentar una serie de inconvenientes, entre ellos podria mencionar la
deficiente comunicacion entre los directivos y trabajadores, la falta de trabajo en equipo,
desmotivacién, ausentismo, conflictos, entre otros. Es por ello que la empresa deberia
implementar un programa de mejoramiento continuo que le permita reforzar las relaciones
interpersonales, entre los colaboradores para que exista una armonia en el lugar de trabajo y asi
puedan alcazar las metas u objetivos planteados.

La sobre carga laboral conducira a una situacion incomoda de los colaboradores donde sentiran
gue no tienen tiempo para sus ocupaciones personales bajando asi su rendimiento laboral a la

vez esto crea en los colaboradores un desinterés laboral y con frecuencia en algunos casos



existira dificultad en la reincorporacion a la actividad laboral, ya que se temera una recaida
como consecuencia de la vuelta al trabajo.

Las diferentes ideologias que se maneja en el gobierno autdbnomo descentralizado de bafios de
agua santa es muy perjudicial, destruye el ambiente de trabajo ocasionando incompatibilidad
general, y bajo rendimiento, entre las consecuencias un ambiente de trabajo hostil, aparte de
ocasionar situaciones de conflicto y el de disminuir el grado de satisfaccion.

La escasa capacitacion en los miembros del GADBAS ocasiona acciones de insatisfaccion
laboral. Estas consecuencias pueden afectar también a la empresa en la que trabaja la persona
afectada, ocasionando: estrés laboral, baja productividad, ausentismo, mal clima laboral, mala
imagen corporativa.

El Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa descuida el Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de sus colaboradores se verd afectado en la mala imagen
de la Institucién sino también en las labores diarias que dan vida como organizacion entre estas
la principal consecuencia es que no existira sinergia entre funcionarios la cual es muy
indispensable cuando se labora en grupos de trabajo ya que cada funcionario cumple una labor
importante dentro de la Institucion.

1.2.4 Formulacion del problema

¢El clima organizacional influye en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Auténomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa en el area de obras pablicas?

1.2.5 Preguntas directrices

¢Cudl es el nivel de clima organizacional que presenta la organizacién en la actualidad?
¢Coémo es actualmente el desempefio laboral de los trabajadores?

¢Existe algun estudio sobre el clima organizacional y el desempefio laboral que han hecho en
las instalaciones del GADBAS?

Delimitacién del problema

De contenido

Campo: Gobierno Auténomo Descentralizado de Bafios De Agua Santa.

Area: Obras Pablicas.

Aspecto: Clima Organizacional.

Espacial: Esta investigacion se realizara con los trabajadores del Gobierno Auténomo
Descentralizado de Bafios De Agua Santa.

Temporal: durante el afio 2016 octubre —marzo 2017.



Justificacion

El estudio del clima organizacional es de interés suscitado por el campo laboral ya que esta
relacionado al papel que parece estar jugando todo el sistema de los individuos que integran la
organizacion sobre sus modos de hacer sentir y pensar para el desarrollo organizacional y
personal.

El clima organizacional es de vital importancia tedrica préactica ya que a través de este
proyecto se podra entender y estudiar a fondo nuevas problemaéticas que pueden surgir al
momento de visualizar las consecuencias que pueden tener los individuos en este caso los
trabajadores.

El presente proyecto tiene como principio de novedad el clima organizacional y su influencia
en el desempefio laboral, ya que a través de este tema se ayudara a mejorar, prevenir y
contrarrestar el bajo desempefio laboral, teniendo en cuenta que en la empresa el clima
organizacional es un aspecto muy relevante, en todo momento ya que cada dia surgen nuevas
problematica

Este estudio es de impacto por que el clima organizacional es un punto clave para el éxito y
desempefio laboral correcto de los trabajadores ya que por medio de esta investigacion
buscamos que los colaboradores se sientan parte de la organizacion y puedan ser seguros al
momento de formar parte.

Es de gran beneficio para el Gobierno Auténomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa
GADBAS ya que por medio de esta investigacion podernos corregir los aspectos en el cual el
clima organizacional tenga inconvenientes para fomentar un ambiente meno de trabajo.

Objetivo

1.4.1 Objetivo General
Determinar cémo influye el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores
del GADBAS
Objetivos Especificos
e Analizar el nivel de clima organizacional predominantes en los trabajadores del area de
obras publicas del GADBAS
e ldentificar el grado actual de desempefio laboral que presentan los colaboradores del
GABBAS
e Disefiar un articulo académico que refleje la investigacion desarrollada con el fin de dar

a conocer los resultados obtenidos.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes Investigativos

En la organizacibn GADBAS al hablar con las autoridades sobre el tema de investigacion
planteado se pudo demonstrar que no existe ninguna indagacion similar, por lo cual la
investigacion propuesta es de gran agrado.

Para esta investigacion se analizd articulos cientificos referentes a las dos variables donde se
encontraron las siguientes investigaciones:

Mediante este articulo cientifico podemos ver que el clima organizacional es factor clave para
que la empresa se rija a un sistema adecuado para el mejor desempefio laboral de cada uno de
los trabajadores manteniéndoles motivados, sintiéndose parte de la organizacion y asi dar lo

mejor de si

Titulo: Panorama sobre los estudios de clima organizacional en Bogota, Colombia Afio:(1994-
2005)

Lugar donde se realizd la investigacion: Universidad Santo  Tomaés
Autor: Diana Vega, Alejandra Arévalo, Jhennifer Sandoval, Ma Constanza Aguilar.
ARo: Recibido: 04 24 de 2006 Revisado: 05 25 de 2006 Aceptado: 06 15 de 2006

Resumen: El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rdpidamente durante
los dltimos afios, ya que las organizaciones, a través de la implementacion de sistemas gestion
de calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de gestién, la han asumido como uno
de los elementos basicos para generar mejoramiento continuo. Asi, el objetivo de este articulo
es presentar el panorama de los estudios de clima organizacional (CO) en Bogot4, D.C.
(Colombia), hallados en 10 instituciones de educacién superior y 2 bibliotecas publicas, de los
afos 1994 a 2005. Se revisaron 168 documentos, de los cuales se tomaron, como base para el
presente articulo, 93 en psicologia del trabajo y las organizaciones y areas relacionadas con la
gestion humana; de estos, a su vez, 67 son trabajos de grado (48 en pregrado y 19 en postgrado),
11 articulos cientificos y 15 libros. Esta revision permiti6 identificar las diferentes definiciones,
los autores mas representativos citados en los trabajos consultados, los factores asociados al
estudio del clima organizacional, los instrumentos utilizados para medirlo y el abordaje del

tema que se hace desde diferentes disciplinas en el contexto objeto de estudio.



Mediante este aporte podemos decir que el clima laboral es una herramienta que nos facilita el
mejoramiento continuo de la organizacion manteniendo un capital humano capaz de
desempefar su trabajo de una manera eficaz en diferentes disciplinas A traves del avance de la
investigacion se ha mostrado que un nimero representativo de estudios empiricos definen el

clima como las caracteristicas del medio ambiente laboral

Tema: Desempefio laboral de las maquiladoras: Una evaluacion de la seguridad en el trabajo
Afio: (2006)

Autora: Oscar F. Contreras, Jorge Carrillo, Humberto Garcia y Jaime Olea M.

Lugar donde se realizo la investigacion: Universidad Cristdbal Colon en Veracruz
Recibido: 5 de julio de 2005Revisado: 25 de agosto de 2005Aceptado: junio 15 de 2006
Resumen En el marco del debate acerca de los impactos de las maquiladoras establecidas en
México, este trabajo aporta algunos elementos de evidencia empirica en torno a su desempefio
laboral, especificamente en el &mbito de la seguridad y salud en el trabajo. EI argumento
principal es que las maquiladoras tienen un mejor desempefio en comparacion con las empresas
no magquiladoras, en el sentido de que presentan niveles mas altos de cumplimiento de las
normas y menores tasas de incidencia de accidentes. Dentro de las maquiladoras, aquellas que
pertenecen a una corporacion transnacional son las de mejor desempefio

Mediante el aporte del desempefio laboral de las maquiladoras dentro de la organizacion los
colaboradores se sienten seguros de trabajar por lo que su seguridad y salud laboral tienen un
seguro a la vez que la empresa le brinda de seguridad ellos responden con el cumplimiento de
metas normas y objetivos ya establecidas

Tema: Clima Organizacional Y Desempeiio Laboral Del Personal Empresa Vigilantes
Asociados Costa Oriental Del Lago

Afo: (2008)

Autora: Niria Quintero., Nelly Africano, Elsis Farias,

Lugar donde se realiz6 la investigacion: Universidad del Zulia

Recibido: abril 2008 Revisado: mayo 2008 Aceptado: junio 2008

Resumen Este trabajo es el resultado de un diagnostico del clima organizacional y el
desempefio laboral del personal de la empresa Vigilantes Asociados de la Costa Oriental del
Lago (VADECOL). La investigacion es de tipo descriptivo cuantitativo en la modalidad de
campo. La poblacion fue de 82 trabajadores y la muestra de 45 trabajadores, se utilizo la técnica
de muestreo probabilistica donde todas las unidades de poblacion tuvieron la misma

probabilidad de ser seleccionados. Se aplicd el cuestionario para la recoleccion de la



informacion, el cual constd de 36 preguntas con cinco alternativas de respuesta. Se concluyé
segun los resultados obtenidos que el clima organizacional no es productivo ni satisfactorio
para un buen desempefio laboral.

De acuerdo con el articulo la importancia del clima laboral no repercute en nada el desempefio
laboral de los trabajadores ya que sus objetivos son muy personalizados y sus actividades son
individuales donde no entran ellos en una comunicacion constante para que influya en algo la
relacion interpersonal

2.2 Fundamentacion Filosofica

Nuestro trabajo de investigacion esta dentro de un paradigma critico — propositivo Critico
porque cuestiona la forma en como este problema afecta a los trabajadores del Gobierno
Autonomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa y propositivo porque planteamos una

alternativa de solucidn a nuestro problema de investigacion.

2.3 Fundamentacion axiologica

En la fundamentacidn axiologica el trabajo de investigacion nos permite identificar cuales son
los valores que van a sobresalir al momento de ejecutar este proyecto tales como la amistad
entre compariieros y colaboradores del GADBAS, la solidaridad al momento de trabajar en
grupo, la cooperacidn para que el resultado sea excelente, el respeto hacia las diversas opiniones
y el amor por lo que estan haciendo.

2.2 FUNDAMENTACION LEGAL

Mediante esta investigacion legal revisaremos organizadamente y a manera de resumen los
factores legales en los que se sustenta el Gobierno Auténomo Descentralizado de Bafios de
Agua Santa, para contar con un desarrollo de su servicio a la ciudadania asi como la regulacién
legal a la que se somete. La presente investigacion estd debidamente respaldada en la
Constitucion del Ecuador en los siguientes articulos:

EL ILUSTRE MUNICIPIO DEL CANTON BANOS DE AGUA SANTA
Art. 325.- El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las modalidades de
trabajo, en relacion de dependencia o auténomas, con inclusion de 16 labores de auto sustento
y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.
Art. 326.- El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

1. El Estado impulsara el pleno empleo y la eliminacién del subempleo y del desempleo.

2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera nula toda estipulacién en

contrario.
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3. En caso de duda sobre el alcance de las disposiciones legales, reglamentarias o contractuales
en materia laboral, estas se aplicaran en el sentido méas favorable a las personas trabajadoras. 4.
A trabajo de igual valor correspondera igual remuneracion.

5. Toda persona tendré derecho a desarrollar sus labores en un ambiente adecuado y propicio,
que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar.

6. Toda persona rehabilitada después de un accidente de trabajo o enfermedad, tendra derecho
a ser reintegrada al trabajo y a mantener la relacion laboral, de acuerdo con la ley.

7. Se garantizara el derecho y la libertad de organizacién de las personas trabajadoras, sin
autorizacion previa. Este derecho comprende el de la relacion laboral entre personas
trabajadoras y empleadoras sera bilateral y directa.
Art.328.- La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las necesidades
béasicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera inembargable, salvo para el
pago de pensiones por alimentos. Codigo de Trabajo De acuerdo con el tema de estudio se
propone el siguiente articulo del Codigo de Trabajo seleccionando algunos items que se denotan
de interés.

17 Capitulo IV De las obligaciones del Empleador y del Trabajador
Art. 42.- Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador:

1.- Pagar las cantidades que correspondan al trabajador, en los términos del contrato y de
acuerdo con las disposiciones de este Codigo;

7.- Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad, procedencia, estado
civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de ingreso y de salida; el mismo que se lo
actualizara con los cambios que se produzcan
8.- Proporcionar oportunamente a los trabajadores los dtiles, instrumentos y materiales
necesarios para la ejecucion del trabajo, en condiciones adecuadas para que éste sea realizado;

13.- Tratar a los trabajadores con la debida consideracidn, no infiriéndoles maltratos de palabra
0 de obra
14.- Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite, certificados relativos a su
trabajo. Cuando el trabajador se separare definitivamente, el empleador estara obligado a
conferirle un certificado que acredite:

El tiempo de servicio
La clase o clases de trabajo
Los salarios o sueldos percibidos

15.- Atender las reclamaciones de los trabajadores;
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Conceder permiso o declarar en comisién de servicio hasta por un afio y con derecho a
remuneracion hasta por seis meses al trabajador que, teniendo mas de cinco afios de actividad
laboral y no menos de dos afios de trabajo en la misma empresa, obtuviere una beca para
estudios en el extranjero, en materia relacionada con la actividad laboral que ejercita, o para
especializarse en establecimientos oficiales del pais, siempre que la empresa cuente con quince

0 mas trabajadores y el niUmero de becarios no exceda del dos por ciento del total de ellos.

El articulo 12 de la Constitucién de la Republica del Ecuador dispone: "EI derecho humano
al agua es fundamental e irrenunciable. El agua constituye patrimonio nacional estratégico de

uso publico, inalienable, imprescriptible, inembargable y esencial para la vida".
El articulo 85 numeral 1 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, dispone que: Las

politicas publicas y la prestacion de bienes y servicios publicos se orientaran a hacer efectivos

el buen vivir y todos los derechos, y se formularan a partir del principio de solidaridad.
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2.4 Categorias Fundamentales

gestion del
talento
humano

cultura
organizacional

Clima
organizacional

VARIABLE
DEPENDIENTE

Elaborado por: Eliana Alban
Fuente: GADBAS

13

Figura 2 Categorizacion de Variables

desarrollo
organizacional

comportamiento
organizacional

Desempefio laboral )

VARIABLE
INDEPENDIENTE




2.4.1 Subordinacion Conceptual: Variable Independiente
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2.4.22 Subordinacién Conceptual: Variable Dependiente
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2.5 Definicién de Categorias

2.5.1 Fundamentacion Tedrica de la Variable Independiente

2.5.1.2 Clima Organizacional

Definicion

El Clima Organizacional es un tema de gran importancia, en todas las empresas, las cuales
buscan un continuo mejoramiento de su ambiente con los colaboradores dentro del trabajo para
asi aumentar la productividad impulsando el recurso humano a dar lo mejor de si.

Fincher (1983), el clima organizacional se define como “las percepciones que los empleados
pueden tener en relacion a las practicas organizacionales y los principios operativos. la
valoracién del clima organizacional es pertinente con la vinculacién de la actuacion,
ventajas y limitaciones que pudiera tener la organizacion y puede sugerir pasos correctivos”
(p. 383)

Chiavenato, (1992), el clima organizacional constituye el medio interno de una organizaci-
on, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe en cada organizacion. Asi mismo
menciona que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos de la
situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion,
la tecnologia,las politicas, las metas operacionale los reglamentos internos factores
estructurales; ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social
gue son impulsadas o castigadas factores sociales p.75

Dressel (1976), sefiala que el clima de una organizacion surte efectos sobres la conducta
de sus integrantes y afecta las actividades puesto que se compone de un conjunto de
variables que comprenden: las normas, valores, estructuras organizacional, valores
grupales, ademas, puede ser medido operacionalmente con métodos observables objetivos, a
través de las percepciones de los miembros del sistema.

De acuerdo a los autores mencionados podemos decir que el clima laboral es la manera de
percibir de cada uno de los colaboradores de acuerdo al lugar de trabajo dentro de la
organizacion, es muy importante percibir un buen clima donde ellos puedan trabajar a gusto
respetando normas, politicas y llevar una comunicacion efectiva que les permita cumplir con

los objetivos propuestos en equipo e individuales
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La importancia de mantener un buen clima organizacional
(Gan & Triginé, 2012), menciona que: “El clima laboral se caracteriza por ser
Multidimensional”, es decir que se compone por una serie de factores entre los cuales se
encuentran:

e La estructura de la organizacion

¢ Responsabilidad de los trabajadores y de los empleadores

e Recompensas Yy beneficios para los trabajadores

e Desafios y posibilidad de emprender nuevos proyectos

¢ Relaciones entre trabajadores y sus jefes

e Cooperacidn, identidad y orgullo que se sienta con la organizacion
Es muy importante que las empresas realicen periédicamente y de forma sistematica, Estudios
de Diagnosticos de Clima Organizacional. Este diagndstico se considera como un insumo clave
para detectar puntos criticos y de esta forma poder corregir factores que puedan afectar su
motivacion o desempefio, En conjunto con una planificacion estratégica, mejorando los
sistemas de comunicacion.
Caracteristicas del Clima Organizacional
Existen una serie de caracteristicas del clima laboral que son importantes conocer para poder
realizar correctamente un diagnostico de clima organizacional. (Rodriguez J. , 2001) menciona
que el El clima organizacional “es cambiante, es decir las empresas guardan cierta estabilidad
de clima laboral con ciertos cambios graduales "’y se caracteriza por:
. » Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el clima de una empresa
e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion de los
trabajadores.
e Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan sus propios
comportamientos y actitudes.
e Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma. A su vez, estas
variables se pueden ver afectadas por el clima.
¢ Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede ser una alarma que en la
empresa hay un mal clima laboral. Es decir sus empleados pueden estar insatisfechos
Dimensiones del Clima Organizacional
(Rodriguez, 1999) Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. Dentro de las

dimensiones podemos mencionar algunos:
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1. Estructura organizacional: Reglamentos, deberes y normas que la organizacion establece,
segun son percibidas por sus miembros.

2. Remuneraciones: Nivel de aceptacion de los sistemas de recompensas existentes y
reconocimiento de la relacion existente entre tarea y remuneracion.

3. Responsabilidad: Grado en que la organizacion es percibida como otorgando
responsabilidad y autonomia a sus miembros..

4. Apoyo: Percepciones que tienen los miembros de la organizacion de sentirse apoyados por
su grupo de trabajo.

5. Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener un miembro de la organizacion.
La Motivacion

La motivacion es uno de los aspectos psicoldgicos que se relaciona mas estrechamente con el
desarrollo del ser humano en el &mbito social. La motivacidn no se caracteriza como un rasgo
personal, sino por la interaccion de las personas con la situacién actual que se presenta, por ello
la motivacion varia de una persona a otra ya que cada persona es mundo diferente y en una
misma persona puede variar en diferentes momentos y situaciones.

Maslow propone la “Teoria de la Motivacion Humana”, la cual trata de una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia identifica cinco categorias
de necesidades y considera un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su importancia para la
supervivencia y la capacidad de motivacion

Grafico 2— Piramide de necesidades Maslow

Autorrealizacion

v

Estima/reconocimiento

Sociales

Amistad, afecto, intimidad

Seguridad

Seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar y de salud

Fisiologicas
—_—

Elaborado por: Eliana Albéan
Fuente: Maslow A.H.Teoria de la Motivacion Humana

Maslow (1954, 1970), “Segun las necesidades estan organizadas en una escala relativa,
entonces como podemos observar en esta teoria, la fuente de la motivacion son ciertas
necesidades que se debe cumplir en un orden jerarquico. Maslow nos presenta cinco tipos de

necesidades las cuales son: fisiologicas, seguridad, sociales, autoestimay autorrealizacion”.
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Necesidades fisioldgicas: son de origen bioldgico y refieren a la supervivencia del hombre;
considerando necesidades basicas e incluyen cosas como: necesidad de respirar, de beber agua,
de dormir, de comer, de sexo, de refugio.

Necesidades de seguridad: cuando las necesidades fisiologicas estan en su gran parte
satisfechas, surge un segundo escalén de necesidades que se orienta a la seguridad personal, el
orden, la estabilidad y la proteccion. Aqui se encuentran cosas como: seguridad fisica, de
empleo, de ingresos y recursos, familiar, de salud y contra el crimen de la propiedad personal.
Necesidades de amor, afecto y pertenencia: cuando las necesidades anteriores estan
medianamente satisfechas, la siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la
pertenencia o afiliacidn a un cierto grupo social y buscan superar los sentimientos de soledad
y alienacion. Estas necesidades se presentan continuamente en la vida diaria, cuando el ser
humano muestra deseos de casarse, de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser
miembro de una iglesia o asistir a un club social.

Necesidades de estima: cuando las tres primeras necesidades estan medianamente satisfechas,
surgen las necesidades de estima que refieren a la autoestima, el reconocimiento hacia la
persona, el logro particular y el respeto hacia los demaés; al satisfacer estas necesidades, las
personas tienden a sentirse seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando
estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. Propuso dos
diferentes niveles de estima.

Inferior que incluye el respeto de los demaés, la necesidad de estatus, fama, gloria,
reconocimiento, atencion, reputacion y dignidad.

Superior que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo sentimientos como
confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad.

Necesidades de auto-realizacion: son las mas elevadas encontrandose en la cima de la
jerarquia; responde a la necesidad de una persona para ser y hacer lo que la persona “nacio6 para
hacer”, es decir, es el cumplimiento del potencial personal a través de una actividad especifica;
de esta forma una persona que esta inspirada para la musica debe hacer musica, un artista debe
pintar.

Maslow en su teoria formula una jerarquia de necesidades humanas, a estas le defiende que
conforme se satisfacen las necesidades mas bésicas (parte inferior de la piramide), los seres
humanos desarrollan otras necesidades y deseos mas elevados (parte superior de la piramide)

que desean ser cumplidos y al desarrollar sus objetivos elevados nacen otros para ser cumplidos.
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Teoria Xy teoria Y

(McGregor, 1960)""Segun la teoria X y la teoria Y, se describen dos modelos contrastantes de
motivacion basada en la fuerza laboral. Representan dos visiones distintas del trabajo y las
formas de direccidn, "teoria X"y ""teoria Y''. Son dos teorias contrapuestas de direccién; en
la primera, los directivos consideran que los trabajadores sélo actian bajo amenazas, y en la
segunda, los directivos se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar™".
Teoria X

El trabajador es pesimista, estatico, rigido y con aversion innata al trabajo evitandolo si es
posible. El director piensa que, por término medio, los trabajadores son poco ambiciosos,
buscan la seguridad, prefieren evitar responsabilidades, y necesitan ser dirigidos. Y considera
que para alcanzar los objetivos de la empresa, €l debe presionar, controlar, dirigir, amenazar
con castigos y recompensar econémicamente, también se considera necesario contar con una
estructura jerarquica en la que cada nivel cuente con un supervisor que este al pendiente de los
subordinados.

TeoriaY

Se caracteriza por considerar al trabajador como el activo mas importante de la empresa y a los
trabajadores se les considera personas optimistas, dinamicas y flexibles. Se cree que los
trabajadores disfrutan su trabajo fisico y mental, actuando como si fuera un juego o mejor dicho
como algo que se disfruta para ellos. Los trabajadores también poseen la habilidad para resolver
cualquier tipo de problema que se dé, de una manera creativa, pero este tipo de talento es
desaprovechado en muchas de las organizaciones al dar estas las normas, reglas y restricciones
de como trabajar dejando al trabajador sin libertad.

McGregor en su teoria define dos tipos de trabajadores los que son motivados naturalmente y
realizan su trabajo de forma eficaz bien hecha y ven siempre lo positivo de una accién mientras
que por otro lado estdn los que todo lo ven negativo y cada cosa que realza lo hace
obligadamente.

Factores que intervienen en la Motivacion.

e Factores intrinsecos y extrinsecos

e Factores intrinsecos
Motivacion intrinseca se refiere a la realizacion de acciones por la satisfaccion de hacerlas sin
necesidad de ningun incentivo externo. Un hobby es un ejemplo tipico, asi como la sensacién

de placer, la auto superacion

20


https://es.wikipedia.org/wiki/Hobby

Vélaz, (1996), La motivacion intrinseca: es la tendencia natural de procurar los intereses
personales y ejercer las capacidades, y de esa forma lograr metas propuestas por si mismos.
Para este tipo de motivacidn no es necesario fomentarla con algan incentivo externo ya que
por si solo se obtienen resultados satisfactorios, es decir, recompensas pp. 137-145.

La motivacion extrinseca

Se refiere al desemperfio de una actividad para conseguir un resultado deseado .Las recompensas
extrinsecas podrian reducir el deseo de una actividad, el uso de acciones extrinsecas, como la
amenaza de castigo, contra la realizacion de una actividad, en realidad, puede incrementar el
interés intrinseco hacia la misma actividad.

Relaciones humanas

Se aplica al conjunto de interacciones que se da en los individuos de un mismo circulo social
que pertenecen a una sociedad, la cual tiene grados de dérdenes jerarquicos. Las relaciones
humanas se basan principalmente en los vinculos existentes entre los miembros de la
comunidad.

Segun Alejandro Lopez Flores una relacidbn humana es cualquier interaccion que se
desarrolla entre dos o0 méas seres humanos, ya sea de forma directa o indirecta. En este
intercambio cada uno intentara satisfacer sus necesidades y se regira por un codigo de
referencia. Muchas veces las necesidades no se cubren, en tal caso la interaccion ha sido
deficiente.

Mayo (1927), afirma la actitud del empleado frente a su trabajo y la naturaleza del grupo en
el cual participa son factores decisivos de la productividad.

El obrero no actiia como individuo aislado, sino como miembro de un grupo social. Los cambios
tecnoldgicos tienden constantemente a romper los lazos informales de camaraderia y amistad
dentro del trabajo a privar al obrero del espiritu gregario, mientras es responsable de su
produccion.

La tarea basica de la administracion es formar una elite capaz de comprender y de comunicar,
dotada de jefes democraticos, persuasivos y apreciados por todo el personal.

Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales son asociaciones entre dos 0 mas personas.® Estas asociaciones
pueden basarse en emociones y sentimientos, como el amor y el gusto artistico, el interés por
los negocios y por las actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el hogar,
entre otros. Las relaciones interpersonales tienen lugar en una gran variedad de contextos, como

la familia, los grupos de amigos, el matrimonio, los entornos laborales, los clubes sociales y
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deportivos, las religiosas y toda clase de comunicacién donde interactden dos 0 mas personas.

Para Ferndndez (2003) “trabajar en un ambiente laboral éptimo es sumamente importante
para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en el desempefio que
estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones interpersonales se pueden dar de
diferentes formas. Muchas veces el ambiente laboral se hace insostenible para los empleados,
pero hay otras en que el clima es bastante 6ptimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos
de amistad que sobrepasan las barreras del trabajo.p25

Las relacionas interpersonales es la forma de interactuar con las sociedad Es una interaccion
entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales que nos ayude a un mejor

desenvolvimiento y a tener una mejor comunicacion.

Relaciones intrapersonales

Es basicamente Cuando se habla de una situacion en la cual el individuo es muy consciente de
sus cualidades, sus capacidades y sus limitaciones, se tiende a hablar de inteligencia
‘intrapersonal’. De acuerdo al sistema de inteligencias multiples creado por Howard Gardner,
cada individuo cuenta con cierto tipo de inteligencias que le facilitan determinadas acciones
0 que hacen que tenga tendencia a comportarse de cierto modo. Entre estas inteligencias, la
intrapersonal es la que sefiala la calidad introspectiva que puede tener una persona.

Liderazgo

El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que un individuo tiene para
influir en la forma de ser o actuar de las personas o en un grupo de trabajo determinado,
haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro de sus metas y objetivos.
Franklin & Krieger,(2011) El liderazgo es la capacidad de influir en las actividades de una
persona, un grupo o equipo que forma parte de una empresa y esta orientado a alcanzar
objetivos y metas en cierta situacién. Liderar implica influir , orientar, marcar el rumbo,
convencer, contener, comprender, motivar, capacitar, dar el ejemplo, innovar, tener una
vision de éxito p. 217

(Porret, 2010) EI liderazgo es también conocido como direccion o management, el mismo
que es el poder que se ejerce en una organizacion para modificar el comportamiento de otras
personas en una forma deseada por aquella. El lider debe motivar a sus colaboradores de
forma que contribuyan por su propio deseo a la consecucion de los objetivos que desea

alcanzar la organizacion. p. 108
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Segun los autores el lider es la manera en como una persona sobrelleva a un grupo de personas
reuniendo esfuerzos y sacando lo mejor de cada colaborador, motivandoles a ser mejores y
responsables de las actividades que realizan diariamente, un buen lider debe contribuir al deseo
propio Yy de la organizacion para alcazar los objetivos porque son un grupo.

Tipos de liderazgo

Democratico o participativo

Franklin & Krieger, 2011) En este caso el lider promueve la participacién y los miembros
del grupo trabajan en conjunto, gracias a lo cual alcanzan una elevada cohesién. El
liderazgo participativo asigna la maxima importancia al crecimiento y desarrollo de todos los
integrantes del grupo, los mismos que trabajan segun el principio del consenso y tratan de
desarrollar sélidas relaciones interpersonales como una solida base para la resolucion de sus
problemas. Ademas los miembros del grupo muestran un alto grado de identificacion con los
objetivos comunes y se esfuerzan por igual para cumplirlos. p. 296-297

Este estilo de liderazgo suele buscar la participacion de cada uno de sus integrantes
permitiéndoles la posibilidad de que se expresen sus ideas u opiniones de manera libre y que
estas a su vez sean escuchadas

Liderazgo autocratico.

El lider autocratico es el que asume la responsabilidad en la toma de decisiones, es el que inicia
y dirige las acciones ademas de controlar al trabajador, todo se centra en el lider, tanto las
decisiones como las responsabilidades.

(Porret, 2010) Se caracteriza este estilo por radicar la autoridad Unicay exclusiva en el jefe,
quien toma las decisiones excluyendo los criterios y opiniones de sus colaboradores. No
admite feedback, emite las instrucciones y no espera respuesta. Es el menos aceptado por los
que estan bajo sus érdenes al no hacerles participes de las decisiones ni de los objetivos y por
lo tanto los subordinados no se sienten involucrados en los intereses del departamento ni de
la organizacion. p. 124

Este estilo de liderazgo sirve para dar un nuevo rumbo rompiendo los habitos empresariales
fallidos para provocar una comision que haga que la gente cambie la forma de trabajar y asuma
nuevos retos y riesgos para cumplir las metas para que los colaboradores se sientan involucrados
en la organizacion y sean capaces de asumir su trabajo y obtener un mejor desarrollo laboral
esto beneficia de parte y parte tanto al colaborador ya que lo hace autosuficiente en su labores

y a la empresa.
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Liderazgo paternalista

El lider paternalista tiene confianza en sus empleados. Su labor es que los trabajadores ofrezcan
mejores resultados, que trabajen mejor y mas, por lo que los motiva, incentiva y les ofrece
recompensas por lograr objetivos.

Franklin & Krieger,( 2011) En esta estructura el lider es amable, paternal, pero siente que
debe tomar las decisiones mas importantes en nombre del grupo. Este tipo de liderazgo evita
las discordias y produce una accion de grupo feliz y afectivo. El lider paternalista a menudo
teme delegar tareas en otra persona, porque nunca esta seguro de que ella pueda conducir
al grupo con tanta dedicacion e idoneidad como él p. 296

Este estilo de lider ofrece consejos a los trabajadores para que consigan resultados e insinuando
lo malo que no es cumplir con el deber, como su nombre “paternalista” indica. Su papel de lider
hace que ofrezca recompensas a los que cumplan satisfactoriamente con su deber.

La Comunicacion organizacional

La comunicacién organizacional consiste en el proceso de emision y recepcion
de mensajes dentro de una organizacion compleja. Dicho proceso puede ser interno, es decir,
basado en relaciones dentro de la organizacion, o externo (por ejemplo, entre organizaciones.
(Porret, 2010) Es una manera de establecer contactos con los demas por medio de ideas,
hechos, pensamientos y conductas en busca de una relacion del comunicado que se emite.
En efecto, las comunicacion como vehiculo para a informacidn permite satisfacer, sobre todo
un deseo del emisor: el de informar al dirigirse a las mentes de quienes le rodean. Al mismo
tiempo, responde a otra necesidad, la de influir en los sentimientos, emociones e intereses de
quienes reciben la comunicacién. p. 335

Gomez (2007) La comunicacion es el marco de referencia sobre el que se dan los procesos
organizacionales de interaccion, tanto verbales como no verbales; en el acto de la
comunicacion intentamos compartir con los otros sentimientos, ideas, etc.

De acuerdo con el autor la comunicacion es el vinculo para que el mensaje llegue a todo un
grupo de trabajadores permitiéndoles transmitir el mensaje claro y de una forma rapida sin ser
obstruido.

Proceso de la comunicacion

Es un proceso mediante el cual una persona Ilamada emisor manifiesta un mensaje
(informacidn, opinién, pensamiento) a un receptor, a través de un medio, empleando un codigo
comun y procurando lograr el entendimiento de su significado.

(Porret, 2010) EI proceso de la comunicacion estd compuesta por los mismos elementos que

la conforman: E (emisor), R (receptor), un “canal” que los une (en el cual se supone un
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mensaje) y otro elemento que es el “codigo”, que tiene que ser comun a los interlocutores.
La idea de la retroalimentacion o feedback implica que en el proceso de comunicacion se
obtiene una modificacion del receptor, que dara lugar a una respuesta en la cual ese receptor
se transforma en un emisor que, a su vez, transformara al anterior emisor en receptor. Es un
continuo que marca un proceso de interaccién p. 510

El mensaje es el contenido de la comunicacion y comprende el conjunto de signos perceptibles
que van a estimular al receptor y darle informacion. El canal permite la transmision entre emisor
y receptor y es la via de circulacion del mensaje. El cddigo corresponde a la transformacién de
una informacion de signos perceptibles. Todos estos forman parte de un proceso rigido de la
comunicacion.

Chiavenato,( 2009)EI punto de partida del proceso de la comunicacion es un propdsito, que
se convierte en un mensaje que serd transmitido y que sigue un flujo que va de una fuente
(el emisor) a un receptor. Para ello, el mensaje es codificado (convertido a un formato de
simbolos) y 30 transmitido a través de un medio (canal) hasta el receptor, quien traduce
(decodifica) el mensaje. El resultado es la transferencia de una persona a otra. pp. 310-311)
Segun Chiavenato el proceso de comunicacion debe ser ordenado y con la claridad innata del
contenido del mensaje, informacién o dato por un canal que no obstruya el mensaje sin
decodificar y que este puede legar hacia la otra persona de manera clara y entendible para que

al ser captado sea puesto en marcha.

2.5.1.3 CULTURA ORGANIZACIONAL

Las organizaciones son muy diferentes, ya que cada una se basa en sus propios conceptos,
estructura, construccion, estrategias, metas y lo mismo ocurre con la cultura organizacional que
la incluye, siendo concebida con una idea propia y particular que se argumenta a través de los
valores y principios que posee cada persona a lo largo de su vida.

Para (Martinez, 2009) a cultura es “la forma caracteristica de pensar y hacer las cosas... en
una empresa... por analogia es equivalente al concepto de personalidad a escala individual”.
Del mismo modo para (Gamez Gastélum, 2007) la cultura es: “un modo de vida, un sistema
de creencias y valores, una forma aceptada de interaccidn y relaciones tipicas de determinada
organizacion”.

La cultura como todo aquello que identifica a una organizacion y la diferencia de otra, haciendo
que sus miembros se sientan parte de ella. En definitiva la cultura organizacional constituye un

complejo intercambio entre formacion e identidad que genera dudas y rigidez dentro de los
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miembros de la misma, siendo los lideres de la organizacion los llamados a determinar las
conductas, el vinculo y la solucién a las controversias que posee cada persona a lo largo de su

vida.

2.5.1.4. GESTION DE TALENTO HUMANO

Se refiere al proceso que desarrolla e incorpora nuevos integrantes a la fuerza laboral, y que
ademas desarrolla y retiene a un recurso humano existente. La Gestion del Talento busca
basicamente destacar a aquellas personas con un alto potencial, entendido como talento, dentro
de su puesto de trabajo. Ademas retener o incluso atraer a aquellas personas con talento sera
una prioridad

(Chiavenato, 2002)“Es un &rea muy sensible a la mentalidad que predomina en las
organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de aspectos como la cultura de
cada organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra
infinidad de variables importantes”. pag 6

El éxito de la gestion de talento humano depende de los procesos internos con los cuales son
manejados, pues si bien es cierto la estructura organizacional es la base fundamental del talento
humano para esto debemos reflexionar ante la importancia de desarrollar y mantener un
personal capacitado que fortalezca el crecimiento y mantenimiento de la empresa en el mercado.
(Chiavenato,2011)Son seres humanos: estdn dotados de personalidad y poseen
conocimientos, habilidades, destrezas y capacidades indispensables para la gestion adecuada
de los recursos organizacionales, pag.5.

(Chiavenato,2011) Activadores inteligentes de los recursos organizacionales: Las personas
son fuente de impulso propio que dinamizan la organizacién, y no agentes pasivos, inertes y
estatico, pag.5

(Chiavenato,2011) Socios de la organizacion: Invierten en la organizacion esfuerzo,
dedicacion, responsabilidad, compromiso, riesgos, etc. Con la esperanza de recibir retornos
de estas inversiones: salarios, incentivos financieros, crecimiento profesional, carrera, etc.
Cualquier inversion solo se justifica cuando trae un retorno razonable.pég.5

El éxito de una empresa siempre dependera del talento humano que la conforme, razén por la
cual su bienestar debe ser prioridad dentro de una organizacion, tomando en cuenta los objetivos
personales y crecimiento profesional que el empleado desea alcanzar en la entidad en la que se

desemperia.
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Los seis procesos de la Gestidn del talento humano
(Chiavenato, 2009), Segun la Gestion del Talento Humano existe seis procesos basicos,
denominados “admision de personas, aplicacion, compensacion, desarrollo, mantenimiento
y monitoreo”, siendo estos procesos especificos de cada organizacion, estudiados de acuerdo
a la situacién, pues depende de aspectos como la cultura, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio, la tecnologia utilizada, los procesos internos y otra infinidad de
variables importantes.

Aplicacion de personas, Division de cargos y salarios: Procesos utilizados para disefiar las
actividades que las personas realizaran en la empresa, y orientar y acompafiar su desempefio.

Compensacién de las personas, Division de beneficios sociales: Procesos utilizados para
incentivar a las personas y satisfacer las necesidades individuales, mas sentidas. Incluyen
recompensas remuneracion y beneficios y servicios sociales.

Desarrollo de personas, Division de capacitacion: Procesos empleados para capacitar e
incrementar el desarrollo profesional y personal. Incluyen entrenamiento y desarrollo de las
personas, programas de cambio y desarrollo de las carreras y programas de comunicacion e
integracion.

Mantenimiento de personas, Division de higiene y seguridad: Procesos utilizados para crear
condiciones ambientales y psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas,
incluye, administracion de la disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida y mantenimiento
de las relaciones sindicales.

Evaluacion de personas, Division de personal: Procesos empleados para acompafiar y
controlar las actividades de las personas y verificar resultados.

La gestion de talento humano esta constituida de seis procesos responsables del éxito
organizacional, teniendo presente la importancia del contingente humano que la conforma, al
ser un ciclo cada uno de los pasos debe ser cumplido eficientemente pues si uno de ellos falla
el siguiente sera afectado, dichos procesos se basan en la consideracién del personal,
enfocandose en ellos como seres humanos mas no como maquinas productivas, permitiendo
detectar a tiempo falencias o errores que desestabilicen a la organizacion mitigando riesgos que

impidan el desarrollo profesional y el surgimiento empresarial.
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2.5.2 Fundamentacién Teorica de la Variable Dependiente

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional es un proceso sistematico y planificado en el que se utilizan los
principios de las ciencias del comportamiento para incrementar la efectividad individual y la de
la organizacion. Se hace foco en que la organizacion funcione mejor a través de un cambio total
del sistema.

French. (1996.) El Desarrollo Organizacional es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado
por la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacién de la autoridad, el aprendizaje y
los procesos de resolucibn de problemas de wuna organizacion, mediante
una administracion constante y de la colaboracién de la cultura de la organizacion, con un
énfasis especial en la cultura de los equipos de trabajo naturales y en otras configuraciones
de equipos.p45

Segun French el desarrollo organizacional es la unién de esfuerzos sistematizados y
planificados a largo plazo para mejor el comportamiento de una organizacion mediante una
administracion constante que tenga mayor realce en la cultura organizacional porque es
importante incrementar la efectividad individual y grupal.

Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional es un area amplia de estudio en el que se investiga el impacto
de los colaboradores individuales, grupales y estructurales. Como afecta a la conducta dentro
de las organizaciones, con el Unico fin de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia
de las organizaciones. EI comportamiento humano que se presenta dentro de las organizaciones
es impredecible, debido a que se origina en necesidades y sistemas de valores muy establecidos

por las personas.

Segun, (Robbins S., Comprtamiento Organizacional, 2004) el comportamiento
organizacional “Es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y
estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar

los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion”. p34
En tanto para (Dubrin A. , 2004), “Es el estudio del comportamiento humano en el lugar de

trabajo, la interaccion entre las personasy la organizacion”. En relacion con las definiciones

expuestas, el comportamiento organizacional es la interaccion, relacion entre personas,
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grupos, individuos y la empresa lo que permite aumentar la efectividad para mejorar como
organizacion.
De esta forma el Comportamiento Organizacional nos ayuda conocerlas, necesidades de cada
trabajador y las alternativas que contribuyan a mejorar las relaciones interpersonales e
intrapersonales, la estructura de los grupos y la parte interna del individuo, el aprendizaje, las
actitudes, manejar conflictos y disminuir la tensién en el trabajo para no llegar al colapso.
Importancia del Comportamiento Organizacional
Es un campo de estudio que investiga el impacto de los individuos, grupos y estructuras sobre
el comportamiento dentro de las organizaciones, con el propdsito de aplicar los conocimientos
adquiridos en la mejora de la eficacia de una organizacion
Para (Dubrin A., 2003), la importancia de conocer el comportamiento organizacional viene
en las ventajas que eso conlleva, porque cada vez es mas importante tener el conocimiento
general del comportamiento humano, ya que saberlo puede llegar a ofrecer principalmente
cuatro ventajas clave:

e Desarrollo de habilidades.

e Crecimiento personal.

e Mejoramiento de la eficacia organizacional.

e Agudizay refina el sentido comun.
El comportamiento organizacional en las empresas es saber cdmo comprometerse exitosamente
con las personas, tomar en cuenta cada una de sus ideas u opiniones, sugerencias de los
colaboradores y de jefes para que el trabajo sea equitativo en equipo respetando cada una de

las diferencias, con la finalidad de lograr un bien coman.

DESEMPENO LABORAL

El Desempefio laboral es el rendimiento de los colaboradores y la practica que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en el
contexto laboral , lo cual permite demostrar su idoneidad en el cumplimiento de las metas
establecidas es parte fundamental dentro del proceso de desarrollo y fortalecimiento
empresarial, donde los resultados se veran en el desempefio del personal el mismo que puede
afectarse por factores que impidan un correcto cumplimiento de funciones o metas planteadas.
Para (Chiavenato, Gestion del Talento Humano, 2002), el desemperio es “eficacia del

personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria para la organizacion,
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Juncionando el individuo con una gran labor y satisfaccion laboral”. Por otro lado (Robbins
S. , Comprtamiento Organizacional, 2004), plantea “la importancia de la fijacion de metas,
activandose de esta manera el comportamiento y mejora del desempefio”

Palaci (2005), plantea que “El desempeiio laboral es el valor que se espera aportar a la
organizacion de los diferentes episodios conductuales que un individuo lleva acabo en un
periodo de tiempo”. Estas conductas, de un mismo o varios individuo(s) en diferentes
momentos temporales a la vez, contribuiran a la eficiencia organizacional. p 155

segun Robbins (2004), complementa al determinar, como uno de los principios
fundamentales de la psicologia del desempefio, es la fijacién de metas, la cual activa el
comportamiento y mejora el desempefio, porque ayuda a la persona a enfocar sus esfuerzos
sobre metas dificiles, que cuando las metas son facile..

El desempeiio laboral es la manera como los trabajadores de una empresa laboran
eficientemente, cumpliendo las normas y reglas de la organizacion, el desempefio laboral es lo
que en verdad realizan los colaboradores en su puesto de trabajo, por ello se considera como un
aspecto importante que permite cumplir con las metas y propositos de la empresa
Importancia

La gestion del desempefio abarca, un sinnimero de elementos que permiten valorar la
contribucion de los funcionarios y verificar su impacto en los resultados corporativos esperados,
igualmente es una herramienta que fortalece la necesidad de conocer los elementos que
favorecen o dificultan la tarea que diariamente se desarrolla con los clientes

Chiavenato (2009) define la organizacion como “un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos 0 mas personas, destaca la importancia de que la cooperacion entre éstas
es esencial y que para que una organizacion exista es necesario que haya personas capaces
de comunicarse, dispuestas a contribuir en una accion en conjunto con el fin de alcanzar un
objetivo en comun”. Por lo tanto, para Chiavenato las organizaciones existen para lograr
objetivos que los individuos no pueden alcanzar por si solos, por lo que es necesario trabajar
en equipo. p 245

La gestion del desempefio es una de las grandes preocupaciones que ocupa a los responsables
de gerencia el talento humano en las organizaciones, su inquietud por conocer los avances y
contribuciones de cada uno de los funcionarios y la urgencia de intervenir en los procesos de
mejoramiento continuo hace necesario comprender el impacto de implementar y desarrollar un

adecuada Gestion del Desempefio.
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Objetivos del desempefio laboral

Los objetivos del desempefio laboral son, la coordinacion y el control de técnicas, capaces de
promover el desarrollo eficiente del personal. Significa conquistar y mantener personas en la
organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas con una actitud positiva y favorable.
Los objetivos son:

Crear, mantener y desarrollar un conjunto de recursos humanos con habilidades y motivacion
suficientes para conseguir los objetivos de la organizacion.

Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales que permitan la aplicacion, el
desarrollo y la satisfaccion plena de los recursos humanos y el logro de los objetivos
individuales.

Alcanzar eficiencia y eficacia con los recursos humanos disponible

Tipos de objetivos

De acuerdo con la naturaleza de la organizacién podemos identificar objetivos con o sin animo
de lucro. Segun el alcance en el tiempo podemos definir los objetivos en generales o largo plazo,
el tactico o mediano plazo, y el operacional o corto plazo.

Largo Plazo: estan basados en las especificaciones de los objetivos, son notablemente més
especulativos para los afios distantes que para el futuro inmediato. Los objetivos de largo plazo
son llamados también los objetivos estratégicos en una empresa. Estos objetivos se hacen en un
periodo de 5 afios y minimo tres afios. Los objetivos estratégicos sirven para definir el futuro
del negocio.

Sobre los objetivos generales de una empresa:

Consolidacion del patrimonio.

Mejoramiento de la tecnologia de punta.

Crecimiento sostenido.

Reduccion de la cartera en mora.

Integracion con los socios y la sociedad

Capacitacion y mejoramiento del personal

Claridad en los conceptos de cuales son las areas que componen la empresa.

Una solucidn integral que habra asi el camino hacia la excelencia.

La fécil accesibilidad en la compra del producto para la ampliacién

Mediano plazo: son los objetivos tacticos de la empresa y se basan en funcién al objetivo
general de la organizacion. También son llamados los objetivos tacticos ya que son los objetivos

formales de la empresa y se fijan por areas para ayudar a ésta a lograr su propasito.
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Corto plazo: estos objetivos se van a cumplir en un periodo corto como un afio, también son
Ilamados los objetivos individuales o los objetivos operacionales de la empresa ya que son los
objetivos que cada empleado quisiera alcanzar con su actividad dentro de la empresa. Asi, para
que los objetivos a corto plazo puedan contribuir al logro de los objetivos a plazos intermedios
y largo, es necesario establecer un plan para cumplir con cada objetivo y para combinarlos
dentro de un plan maestro que debera ser revisado en terminos de l6gica, consistenciay practica.
Caracteristicas del desempefio laboral

Existen algunas formas de reconocer a los llamados High Potentials los cuales son los que
tienen un excelente desempefio laboral , estas personas presentan unos habitos facilmente
identificables que los diferencia del resto de colaboradores.

Saber escuchar:

Los empleados de alto desempefio escuchan a sus colegas, jefes y colaboradores con atencién
y respeto, controvierten con argumentos y aceptan los comentarios y sugerencias que se les
entregan en un proceso de retroalimentacion. A partir de la informacidn recibida
construyen nuevas y mejores estrategias para aprovechar las oportunidades de mejora
identificadas, lo que les permitan optimizar sus métodos de trabajo, todo en busca de mejorar
su productividad y la de su equipo

Positivismo:

Los mejores empleados se centran en lo positivo. Aungue no siempre sucedan cosas positivas
en una empresa, estas personas buscan identificar el lado bueno de cada situacion, aun cuando
sea muy negativa, para convertirla en una oportunidad de mejora y no volver a cometer los
errores que llevaron a que asi fuera. Esta vision de las cosas les ayuda a comprometerse con su
trabajo y buscar soluciones en lugar de generar mas problemas.

Responsabilidad:

Los empleados de alto desempefio tienen claras sus funciones y se hacen cargo de los errores y
los aciertos que se cometan durante la ejecucion de las tareas que estén a su cargo. Estas
personas no buscan excusas, cumplen con los tiempos de entrega de sus proyectos, no se
comprometen con fechas imposibles y si no pueden terminar a tiempo, lo comunican a su
superior para explicar las razones y establecer una nueva fecha.

Manejo del tiempo:

Los empleados de gran rendimiento son capaces de manejar el tiempo disponible y cumplir con
sus reuniones, citas, entregas y tareas sin mayor inconveniente. Todo depende de la

cuidadosa planeacion de las actividades y del manejo que le den a los recursos con los que
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cuentan para cumplir con su trabajo y obligaciones en un tiempo razonable. Estas personas
saben cuando decir no y no defrauda a sus jefes cuando se comprometen con algo.

Objetivos propios

Estos colaboradores establecen sus propias metas y no se quedan Unicamente con las que les
asigna la compafiia. Buscan oportunidades para terminar proyectos antes del tiempo estipulado
y formas para optimizar los recursos y el presupuesto de los mismos. Los empleados de alto
desempefio  buscan identificar oportunidades para aprovecharlas y superar sus
propias expectativas, las de su equipo y la empresa.

Desafios

Los empleados de gran rendimiento estdn siempre dispuestos a asumir nuevos desafios,
tareas dificiles de las que otras personas de la empresa huyen. Estan listos para resolver
problemas, crear nuevas estrategias para cambiar la direccién equivocada, evitar repetir errores
y enfocarse en lo verdaderamente importante y no Unicamente en lo urgente.

Compromiso con el desarrollo personal:

Los empleados de alto potencial no son complacientes con su trabajo, se exigen cada dia
mas, aprenden de sus errores, reflexionan sobre las causas y los convierten en oportunidades.
Estos colaboradores aprenden algo cada dia, no necesariamente siempre algo deslumbrante,
pero saben que el aprendizaje esta formado de pequefias acciones

COMPETENCIAS

Las competencias son las capacidades con diferentes conocimientos, habilidades,
pensamientos, caracter y valores de manera integral en las diferentes interacciones que tienen
los seres humanos para la vida en el &mbito personal, social y laboral. EI término competencia
hace referencia a cada una de las caracteristicas de personalidad, y los comportamientos, que
generan un desempefio exitoso en un puesto dentro del area de trabajo

(Chomsky, 2000,) menciona que “la competencia se refiere a algunos aspectos de
conocimientos y habilidades; aquellas que son necesarias para llegar a ciertos resultados y
exigencias en una circunstancia determinada es la capacidad real para lograr un objetivo o
resultado en un contexto dado segun la Organizacion Internacional del Trabajo”.

Segun (Alles, Direccion estratégica de Recursos Humanos Gestion por competencias., 2008).
La competencia es una caracteristica de la personalidad que se puede cuantificar en el
desempefio laboral y que pueden ser de distinto indole, e incluso estas pueden ser individuales
o grupales y se miden o potencian dependiendo de las necesidades de los puestos de trabajo.

La competencia laboral como el conjunto de conocimientos (saber), habilidades (saber
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hacer) y actitudes (saber estar y querer hacer) que, aplicados en el desempefio de una
determinada responsabilidad o aportacion profesional, aseguran su buen logro.
Son caracteristicas unicas de cada persona que pueden ser expresadas en sus habilidades con
grandes dotes donde cada uno de ellos va ha sobre salir por la manera en que se desempefie al
realizar la tarea cabe recalcar que cada persona es excelente al realizar una tarea.
Conocimiento

El conocimiento es un conjunto de enriquecimiento de informacion almacenada mediante
la experiencia o el aprendizaje continuo a través de la introspeccion .en el cual se se trata de
la posesion de mdltiples datos interrelacionados que, al ser tomados por si solos, poseen un
menor valor cualitativo.
Segun (Alles, Gestion por competencias.El Diccionario., 2005), manifiesta que el
conocimiento es “la informacion que una persona posee sobre dreas especificas”. El
conocimiento se considera como una competencia compleja, depende de esta el poder lograr
un alto desemperio laboral dentro del puesto de trabajo ya que el empleado conoce muy bien
lo que debe realizar y como debe hacerlo en base a sus conocimientos previos
El conocimiento es la informacion almacenada que cada trabajador tiene para realizar sus
actividades que con la ayuda de la informacion que posee podra resolver y alcanzar los
objetivos planteados ya que la el conocimiento es una gran competencia que no todo los
trabajadores la desarrollan al 100%.

Habilidades

La habilidad es la aptitud innata, destreza o capacidad que ostenta una persona para llevar a
cabo, determinada actividad, trabajo u oficio con gran eficiencia la habilidad son los talentos
que posee cada trabajador para desempefiar en el trabajo hay diferentes habilites las fisicas y
las intelectuales donde el trabajador a travesé del tiempo va adquiriendo conocimiento para
poder desempefiarse de mejor manera.
Segun (Robbins S, Comportamiento organizacional., 2005) “Las habilidades intelectuales y
fisicas que se requieren para desenvolverse en un puesto dependen de las habilidades que se
demanden”. Dirigir la atencion solo a las capacidades de los empleados o las exigencias del
puesto es ignorar el hecho de que el desempefio laboral depende de la relacion de los factores.
Si los empleados no poseen las habilidades necesarias lo méas probable es que fracasen a la
hora de realizar su trabajo. Es por ello, que para evitar cualquier tipo de inconvenientes, se
debe colocar al trabajador en el puesto de trabajo que vaya acorde a sus habilidades.
Segun el autor mencionado las habilidades depende del lugar del trabajo ya que en todos los

puestos se requiera diferentes actividades por ende sus habilidades son cambiantes y trabajador
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debe dominar para que rinda de una manera eficiente en la organizacion recalcando que los
trabajadores ahorraran inconvenientes.

ACTITUDES

La actitud es un procedimiento que conduce a un comportamiento en particular .es la realizacion
de una intencion o proposito. Segun la psicologia la actitud es el comportamiento habitual que
se produce en diferentes circunstancias las actitudes determina la vida animica de cada
individuo.

Segun (Robbins & Coulter, Administracion, 2010), “La actitud es la forma de actuar de una
persona, el comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas”. Las actitudes
son las predisposiciones de un persona gue se manifiestan de una determinada manera como
pueden ser reacciones favorables o desfavorables hacia algo. Estas se integran por opiniones
0 creencias, sentimientos y conductas, los cuales a su vez se interrelacionan entre si.

Segln Robbins la actitud es la manera de actuar de una persona en este caso de un trabajador,
su comportamiento al realizar con una tarea encomendada , las reacciones favorables o
desfavorables que tiene al realizar con su actividad y la manera en como el desarrollo en el
trabajo.

EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

“La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica de como se desempefia una
persona en un puesto y de su potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para
estimular o juzgar el valor, excelencia y cualidades de una”.

(Chiavenato 2011) “Dentro de una organizacién es importante dar seguimiento al
cumplimiento de los objetivos planteados, por lo que evaluar la manera en la que se
desenvuelve y cumple el colaborador es un proceso que fortalece el crecimiento institucional
y profesional, pues permite corregir errores que impidan un eficiente desempefio de
funciones en su puesto de trabajo.”, pag. 202

Para Stuffebean (2003) “el proposito més importante de la evaluacion no es probar, sino
mejorar”. El objetivo principal de una evaluacion no es juzgar los resultados que se obtengan,
al contrario es detectar los puntos débiles que necesiten atencion con la finalidad de
retroalimentar y corregirlos evitando asi el entorpecimiento en el desempefio de funciones y
pérdidas para la empresa.

La evaluacién del desempefio es un proceso dinamico que permite medir el rendimiento y el
conocimiento de los colaboradores de la empresa, mediante este proceso se puede determinar
los problemas existentes con respecto al desemperio laboral y se podré dar posibles alternativas

de solucién.
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Por tal razon, una evaluacion del desempefio trae multiples beneficios tanto a los trabajadores
como a la empresa, permitiendo evaluar el potencial humano con el que se cuenta y aporta cada
empleado, asi mismo se puede identificar a aquellos trabajadores que necesitan perfeccionar
sus habilidades y aquellas que pueden ser promovidas o transferidas segun su desempefio.
VENTAJAS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL

(Sales, 2010), menciona las siguientes ventajas de la evaluacion del desempefio laboral:

o Mejorar el desempenfio: Se lo puede realizar mediante la retroalimentacion

e Politicas de compensacién: Ayuda a determinar quiénes merecen recibir aumentos
salariales.

e Decisiones de ubicacion: Se refiere a las promociones, transferencias basadas en el
desempefio anterior.

e Necesidades de capacitacion y desarrollo: El desempefio inadecuado puede iniciar la
necesidad de realizar una nueva capacitacion.

e Planeacion y desarrollo de la carrera profesional: Guia las decisiones sobre aspectos
profesionales.

e Errores en el disefio del puesto: El ineficiente desempefio causa errores.

e Imprecision de la informacion: El inadecuado desempefio puede causar errores en el aspecto
informativo.

e Desafios externos: Este aspecto se influye por factores externos. La evaluacion del
desempefio es una herramienta de apoyo para gestionar a los trabadores de la empresa,
mediante la evaluacion se puede determinar los conocimiento, habilidades y destrezas de cada
uno de los empleados y de esta manera se podra mejorar el rendimiento de los mismos, con el
proposito de alcanzar las metas establecidas.

TIPOS DE EVALUACION DE DESEMPENO

Las evaluaciones del desempefio basicamente son como herramientas de manejo util para ir
convirtiendo gradualmente en equipos de desarrollo profesional hay varios métodos de
avaluacion que son utilizados en el desempefio laboral el cual se debe valorar la eficacia con la
que el colaborador ejecuta su trabajo con un buen desarrollo laboral en un periodo determinado
de tiempo.

Una evaluacion del desempefio, o revision de desempefio, es una interaccion formal entre un
empleado y su supervisor. Es aqui cuando el desempefio del empleado se evalla y discute

completamente a detalle, con el supervisor comunicando las fortalezas y debilidades observadas
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en el empleado y también identificando las oportunidades de desarrollarse profesionalmente.

En la mayoria de los casos, la evaluacion de desempefio se completa trimestral o anualmente.

La evaluacion del Desempefio es un proceso estructural y sistematico para medir, evaluar e
influir sobre los atributos comportamientos y resultados relacionados con el trabajo, asi como
el grado de absentismo, con el fin de descubrir en qué medida es productivo el trabajador y si
podra mejorar su rendimiento a futuro.

EVALUACION 90°

En la evaluacién de 90° se combinan objetivos y competencias. EI cumplimiento de objetivos
se relacionan con aspectos remunerativos y las competencias se evaltan para su desarrollo.

EVALUACION 180°
Se combinan la medicion realizada por el jefe inmediato o supervisor y la autoevaluacion del
trabajador en el cumplimento de los objetivos y competencias propias del puesto y el
rendimiento del trabajador.

EVALUACION 360°

La evaluacién de 360° también es conocida como evaluacion integral es una herramienta cada
dia més utilizada por las organizaciones mas modernas. Como el nombre lo indica, la
evaluacion de 360° pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo mas
adecuada posible, al obtener aportes desde los angulos: supervisores, compafieros,
subordinados, clientes internos etc.

METODOS DE EVALUACION DEL DESEMPENO
Los métodos de evaluacién del desempefio humano se pueden desarrollar mediante técnicas
que pueden renovar de forma notable, no sélo de una organizacion a otra, sino dentro de una
misma sociedad, ya que se trate de niveles de personal diferentes o de diversas areas de
actividad.

Existen varios métodos de evaluacion del desempefio, cada uno de los cuales presenta ventajas
y desventajas con respecto a la adecuacion a determinados tipos de cargos y situaciones. Para
ello pueden utilizarse varios sistemas de evaluacion, ya que es de vital importancia para el buen
funcionamiento de los diferentes métodos de evaluacién como también para la obtencion de los
resultados.

POR INCIDENTES CRITICOS
(Chiavenato, Administracion de recursos humanos., 2011), el método no se preocupa de las
caracteristicas situadas dentro del campo de la normalidad, sino de aquellas caracteristicas
muy positivas 0 muy negativas. Se trata de una técnica sisttmica mediante la cual el

supervisor inmediato observa y registra los hechos excepcionalmente positivos y los
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excepcionalmente negativos con respecto al desempefio de sus subordinados. Los aspectos
positivos deben realizarse y preferiblemente utilizarse, en tanto que los negativos deben
corregirse y eliminarse. p 234

(Rodriguez D, 2005) Método mediante el cual se solicita a la persona que hace la revision que
elabore un registro de los incidentes que ejemplifiquen la conducta positiva y negativa de quien
se evalua.

(Cuesta, 2010) Consiste en la observacion y posterior registro por parte del evaluador de
aquellos comportamientos del empleado que conducen a situaciones positivas o0 a la
consecucion de los objetivos deseados. Se basa en la determinacion de conductas que conducen
al éxito.

POR ESCALAS GRAFICAS

(Chiavenato, Administracion de recursos humanos., 2011), la medicion es el elemento central
del sistema de evaluacién y busca determinar como se puede comparar el desempefio con
ciertos estandares objetivos. Mide el desempefio de las personas con factores ya definidos y
graduados.

(Rodriguez D, 2005), es un metodo basado exclusivamente en el criterio del evaluador en el
que se califica mediante una escala en la cual se sitian diferentes factores; logrando un
resultado promedio que se determinara comparara para cada empleado.

(Cuesta, 2010), Consiste en la determinacion de una serie de indicadores 0 rasgos
relacionados con el rendimiento en el trabajo. El evaluador debera decidir en qué grado el
empleado cumple con esos indicadores o dimensiones. EXxisten tres tipos:

e Escalas gréaficas continua: en este tipo de escala solo estan definidos los extremos, la
evaluacion de desempefio puede estar situada en cualquier punto de la linea que los une, existe
un limite minimo y un limite maximo de variacién del factor de evaluacion.

e Escalas gréaficas semicontinua: es igual a la anterior lo Gnico es que incluye puntos
intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite maximo) para facilitar la
evaluacion.

¢ Escalas graficas discontinuas: la posicién de los marcadores ya estan fijadas y descritas con
anterioridad, el evaluador solo debe seleccionar una de ellas para evaluar el desempefio del
empleado. Algunas empresas utilizan el método de escala grafica con atribucion de puntos, con

el fin de cuantificar los resultados para facilitar las comparaciones entre los empleados.
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COMPARACION POR PARES

(Dessler, 2001), “Este método sirve para aumentar la exactitud del método de clasificacion
alterna, tomamos cada una de las caracteristicas y pareamos a cada uno de los subordinados
con cada uno de los demas para poder compararles. Se indicara para cada caracteristicas
(con un + o un -), cudl de los empleados es el mejor, después se sumaria el numero de veces
que este empleado ha obtenido una calificacion mejor”.

En este método se realiza una comparacion de los empleados de dos en dos, en la columna de
la derecha se anota aquel cuyo desempefio se considera mejor, también puede utilizarse factores
de evaluacion como por ejemplo productividad, cada hoja contiene un factor de desempefio.

POR OBJETIVOS

Consiste en que tanto el supervisor como el empleado establecen conjuntamente los objetivos
de desemperio deseables. Lo ideal es que estos objetivos se establezcan por mutuo acuerdo y
gue sean mensurables de manera objetiva. Los empleados que se encuentran mas motivados
para lograr los objetivos por haber participado en su formulacién, ya que pueden medir su
progreso y efectuar ajustes periddicos para asegurarse de lograrlos, es necesario que el
empleado reciba retroalimentacién periddica. Las dificultades que se presentan dentro de este
método de evaluacion se centran en que en ocasiones los objetivos son demasiados ambiciosos
y en otras se quedan cortos, por ello se deben fijar objetivos alcanzables.

POR COMPETENCIAS

La evaluacion de competencias es un proceso complejo, que requiere como pasos previos la
definicidn de perfiles ocupacionales, estructurados en torno a conocimientos, habilidades y
conductas individuales y sociales. Para ello, es necesario establecer instrumentos de medicion
que den cuenta de las demostraciones o evidencias de cada una de estas competencias, que
posee cada empleado.

2.6. Hipotesis

HO: El clima organizacional NO incide en el desempefio laboral de los trabajadores del
Gobierno Autonomo Desenraizado de Bafios De Agua Santa.

H1: El clima organizacional Sl incide en el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno
Autonomo Desenraizado de Bafios De Agua Santa

2.7. Sefialamiento de variables de la hipétesis

Variable Independiente: Clima Organizacional

Variable Dependiente: Desempefio laboral
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

Enfoque de Investigacion

El trabajo de investigacion sobre el clima organizacional y el desempefio laboral del Gobierno
Autonomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa en el area de obras publicas se
desarrollara bajo el paradigma denominado critico propositivo con un enfoque cualitativo —
cuantitativo.

Enfoque Cualitativo.

La presente investigacion ha tenido un enfoque predominante cualitativo, ya que los datos
almacenados mediante la exploracion de campo y la revision de documentos fueron expuestos
a exploracion y contextualizacion desde una vision interpretativa critico.

Enfoque Cuantitativo

Este enfoque tiene un analisis cuantitativo ya que aplica técnicas de evaluacién y valoracion,
busca interpretacion de hechos sociales desde una perspectiva global mediante la comprobacion
de la hipdtesis, para facilitar el proceso de capacitacion.

Modalidades de la investigacion

El tema de investigacidn se baso en dos campos: Campo Bibliogréafico y De Campo.
3.2.1 De Campo

La investigacion se realizd en el lugar de los hechos, en el Gobierno Auténomo Descentralizado
De Bafios De Agua Santa en el area de obras publicas, es decir como investigacion establece el
documento directo con la poblacidn serd un objeto de estudio lo cual se aplicé un cuestionario
a los trabajadores, el cuestionario se evalud los niveles de clima organizacional que presenta el

departamento de obras publicas.
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3.2.2 Bibliografica

La investigacion se realizd para obtener mayor informacion y poder sustentar el tema acudiendo
a fuentes escritas de investigacion tales como: portales, paginas web, documentales y articulos
cientificos que permiti6 sustentar la investigacion propuesta.

3.3. Niveles de la Investigacion

Este trabajo de investigacion se realiza bajo los siguientes niveles o tipos de investigacion:
Nivel Exploratorio

Esta investigacion es exploratoria ya que podemos conocer las consecuencias del problema,
con esta metodologia se pretende lograr la explicacion y contestacion de las interrogantes
planteadas y su relacion existente en cuanto a las variables se refiere. Para la comprension de
la investigacion planteada se tomo en cuenta los sustentos cientificos, referencias estadisticas,
asi como también la toma de reactivos psicoldgicos que sustentaron el estudio,

Nivel descriptivo

Mediante la investigacion se describe incidentes y situaciones de manera establecida y
sistemética, mismos que permiten un analisis y descripcion de forma critica de las diferentes
causas por lo cual podemos establecer comparaciones y relaciones entre las dos variables
mencionadas.

Nivel correlacional

Por medio de esta investigacion busca establecer el nivel de relacion existente entre las variables
gue se manejan en el problema. De tal manera que se pueda conocer el grado de influencia entre
la variable independiente (Clima Organizacional) y la variable dependiente (Desempefio
Laboral).

3.4. Poblaciéon y Muestra
En la investigacion se trabajo con la totalidad del departamento la cual esta constituida por

30 personas que forman parte del Gobierno Autonomo Descentralizado De Bafios De Agua

Santa en el area de obras publicas.
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Cuadro N.1: Poblacion y Muestra
Tabla N° 3.01 Poblacion

NIVELES FRECUENCIA PORCENTAJE
DIRECTIVO 2 8%
OPERATIVO 28 92%

TOTAL 30 100%

Fuente: Trabajo de investigacion
Elaborado por: Eliana Elizabeth Alban Velastegui
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3.5 Operacionalizacion de Variables

Variable Dependiente El clima organizacional

Cuadro N.2

Fuente: Trabajo de investigacion

Elaborado por: Eliana Elizabeth Alban Velastegui

Variable Dependiente EIl clima organizacional

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Bésicos Técnicas e Instrumentos
El clima organizacional se refiere al ¢El actual clima organizacional aumenta | Técnica Encuesta
conjunto de propiedades medibles de | Ambiente Ambiente Fisico vy | la productividad dentro del GADBAS?

un ambiente de trabajo, segun son psicoldgicas Instrumento: Cuestionario
percibidas por quienes trabajan en él ¢Se maneja el respeto en la empresa del | Estructurado

que son relacionadas con el personal GADBAS?

de la empresa Por eso puede haber un | Relacion Inter relacion con los

clima de satisfaccion, resistencia,
participacion
(Stouds Tirkel, 1987)

Participacion

miembros de la

empresa

Motivacion

¢Usted es capaz de resolver problemas
utilizando  la  integracion  entre

colaboradores?

Puede contar con la ayuda de su jefe
cuando lo necesite?
Su jefe le anima a superarse y acoge sus

opiniones?
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3.5.1 Variable Dependiente desemperio laboral

Fuente: Trabajo de investigacion

Elaborado por: Eliana Elizabeth Alban Velastegui

Variable Dependiente: desempefio laboral

Largo plazo

Se siente comprometido para alcanzar las

metas establecidas?

Conceptualizacion Dimensiones Indicadores Items Bésicos Técnicas e Instrumentos

¢Considera que las actividades que realiza
Es el rendimiento laboral y la dentro de la corporacion estan acordes a su | Técnica Encuesta
actuacion que manifiesta el trabajador | Funciones y | Resultados cargo?
al efectuar las funciones y tareas | tareas Eficacia
principales que exige su cargo en el Eficiencia ¢Han sido evaluadas sus funciones por su
contexto laboral especifico de jefe inmediato? Instrumento:
actuacion, lo cual permite demostrar su ¢Considera que se debe capacitar al | Cuestionario
idoneidad  este  comportamiento | Idoneidad personal constantemente sobre | Estructurado
constituye la estrategia(s) que utilizara Productividad desempefio laboral?
para lograr dichos objetivos.
(Daigle, 1998) ¢Considera usted que su superior le ayuda

Corto plazo a conseguir sus objetivos?
Objetivos Mediano plazo
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3.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de la Informacion

3.6.1. Técnica. Encuesta

La encuesta cuenta con el instrumento de cuestionario destinada a varias personas, del
area de obras publicas contando con preguntas ordenadas precisando al clima
organizacional y el desempefio laboral, el cual sera presentado a los colaboradores de la
institucion para la recoleccion de informacion cada uno de los colaboradores tendré que

llenar cada pregunta con sinceridad.

3.6.2. Instrumentos. Cuestionario

El cuestionario sirve de enlace entre los objetos de la investigacion y la realidad estudiada,
cuya finalidad es obtener informacion para dar solucién al problema detectado. Se aplica
a todos los colaboradores gobierno autonomo descentralizado de bafios de agua santa,
estd constituida por preguntas cerradas con el propoésito de conseguir informacion clara,
concisa, oportuna e interesante.

3.6.3. Validez y confiabilidad

La validez y confiabilidad de la técnica y los instrumentos que se aplicaron se lo realiz6

con la técnica juicio de expertos.

Los instrumentos fueron examinados por entendidos en la investigacion y en el area de
conocimiento, emitiendo juicios de valor sobre la validacion para su concerniente
correccion y aplicacion.

3.7. Recoleccion de la informacion

Para concretar la descripcién del plan de recoleccidn conviene contestar a las siguientes

preguntas
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3.7.1. Plan de Recoleccion de Informacion

CuadroN° 4

Recoleccién de informacion

Preguntas basicas

Explicacion

1. ¢Para qué?

Determinar como influye el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del GADBAS
Analizar el nivel de clima organizacional
predominantes en los trabajadores del area de obras
publicas del GADBAS

Identificar el grado actual de desempefio laboral que
presentan los colaboradores del GABBAS

Disefiar un articulo académico que refleje Ila
investigacion desarrollada con el fin de dar a conocer

los resultados obtenidos

2. ¢De queé personas u

objetos?

Trabajadores de Gobierno Autonomo Descentralizado

De Bafios De Agua Santa

3. ¢Sobre qué aspectos?

Clima Organizacional
Ambiente fisico y psicoldgico
Interrelacion

Motivacion

Desempefio Laboral
Resultados eficiencia eficacia
productividad

Objetivos a largo mediano y corto plazo

recoleccién?

4.;Quiénes? 30 colaboradores del GADBAS

¢Quién? Eliana Elizabeth Alban Velastegui

5. ¢(Cuando? Diciembre 28

6. ¢;Donde? Gobierno Auténomo Descentralizado De Bafios De
Agua Santa en el area de obras publicas

7. ;Cuantas veces? Una vez

8. ¢Qué técnicas de | Encuesta

9. ¢(Con qué?

Cuestionario estructurado

Fuente: Trabajo de investigacion

Elaborado por: Eliana Elizabeth Alban Velastegui
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3.7.2. Plan de Procesamiento de la informacion

Procesamiento:

Los datos obtenidos serdn procesados de la siguiente manera:

Preparacion del instrumento de recoleccién de informacién

Aplicacion del cuestionario de evaluacion del clima laboral a los miembros del Gobierno
Autonomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa en el area de obras publicas
Elaboracién de la encuesta dirigida Gobierno Auténomo Descentralizado De Bafios De
Agua Santa en el area de obras publicas

Tabulacion de los datos recolectados.

Estudio estadistico de datos para representacion de resultados

Anélisis

Los datos obtenidos se analizan de la siguiente manera:

Anélisis critico de la informacion recolectada.

Interpretacion de los resultados.

Comprobacion de hipdtesis
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis e Interpretacion de Resultados

Analisis de fiabilidad

Escala: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

IN %
Validos 30 100,0

[Casos Excluidos® 0 0
Total 30 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,815 10

Interpretacion:

La totalidad de los colaboradores son validos con un porcentaje del 100%, mientras que
no existe ningdn excluido con un porcentaje de 0%, con un total de 30 referente a los
colaboradores mencionados. El total del alfa crombach tiene un valor de ,815 puesto que

los 10 elementos que son referentes a las preguntas emitidas.
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Pregunta 1: ;Considera que las actividades que realiza dentro de su trabajo estan

acorde a su trabajo?

Tabla N° 1.
Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo ni desacuerdo |3 10%
de acuerdo 15 50%
Totalmente de acuerdo 11 37%
Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

GRAFICO 3

PREGUNTA 1

0% 3% 109

-

H Totalmente desacuerdo

B Desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

B Desacuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Albéan Velastegui

Andlisis:

De 30 personas encuestadas, el 3% correspondiente a 1 trabajador manifiesta que sus
actividades no van de acuerdo con su perfil del puesto ,10% referente a 3 colaboradores
mencionan que en ocasiones hace tareas extras mientras que el 50% correspondiente a 15
colaboradores manifestaron que las actividades que realiza dentro de su trabajo estan
acorde a su perfil siendo estas tareas puntuales y especificas, , el 37% correspondiente a
11 colaboradores afirma que solo realizan las actividades que estan dentro del perfil de
cargos que les manifestaron al formar parte del GADBAD.

Interpretacion:

La mayor parte de los colaboradores indica que las tareas que realizan son las que se
mencionan en el perfil de cargos, realizandolas de una manera excelente ya que dentro
de la organizacién mantienen capacitaciones de forma continua permitiéndoles que sus

conocimientos sean actualizados para las actividades que realizan.
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Pregunta 2. ¢El actual clima organizacional aumenta la productividad dentro del

GADBAS?
Tabla N° 2.

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo ni desacuerdo |7 23%
de acuerdo 18 60%
Totalmente de acuerdo 4 14%
Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Gréafico N°4
H Totalmente desacuerdo
3% Pregunta 2 B Desacuerdo
0, (o]
14% 2% . .
23% Ni nde acuerdo ni

desacuerdo
H De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Anélisis:

Del total de la poblacion encuestada, el 3% lo que corresponde a 1 colaborador menciona
que clima organizacional que mantienen entre compafieros no ayuda en el progreso como
institucién , el 23% correspondiente a 7 personas indican que el clima organizacional
en ocasiones se ve afectado en el cumplimiento de metas, mientras el 60% referente a 18
trabajadores nos manifiesta que dentro de la organizacién el clima que se mantiene en la
institucion es muy bueno para realizar las metas establecidas finalmente el 14%
correspondiente a 4 colaboradores estan totalmente de acuerdo con el clima
organizacional que mantiene la empresa.

Interpretacion:

En su mayoria el personal encuestado considera que el clima organizacional interno que
manejan entre comparieros es el adecuado ya que inspira confianza para resolver sus
actividades mientas el porcentaje bajo son personas que recién entran a formar parte de

la institucion y no se acoplan aun al ambiente de trabajo.
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Pregunta 3. ¢ Usted es capaz de resolver problemas utilizando la integracion de sus

companeros?
Tabla N° 3.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 26
de acuerdo 15 46
Totalmente de acuerdo 6 19
Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Gréafico N°5

H Totalmente desacuerdo

3% PREGUNTA 3

19% 3%

H Desacuerdo

Ni de acuerdo ni

' 26% desacuerdo
M Desacuerdo

49%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Anélisis:

El 3% correspondiente a 1 colaborador supo manifestar que es necesita de la cooperacion
de sus comparieros para resolver sus actividades, el 26% de los colaboradores
perteneciente a 8 personas manifiestan que en ocasiones es muy necesaria la ayuda de
los demaés para resolver los problemas, el 46% y el 19% de perteneciente a 21 personas
estan desacuerdo en que la ayuda de sus comparieros disminuye las cargas laborales.
Interpretacion:

La mayor parte de los colaboradores indica que la comunicacién y la integracién que se
mantienen entre ellos es muy compleja, lo que en ocasiones existe un ambiente de trabajo
adecuado donde sean colaborativos con cada miembro del area de obras publicas del

GADBAS vy las metas propuestas no sean alcanzadas como equipo.
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Pregunta 4 ¢;Puede contar con la ayuda de su jefe cunado lo necesite?
Tabla N° 4.

Alternativa Frecuencia |Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 2 7%

Ni de acuerdo ni desacuerdo |8 27

de acuerdo 17 56
Totalmente de acuerdo 2 7

Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Eliana Albéan Velastegui

Grafico N°6

PREGUNTA 4 M Totalmente desacuerdo

0,
7A"\3% 7 W Desacuerdo

%

r Ni deacuerdo ni desacuerdo
0,
27% M de acuerdo

56% Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Andlisis:

El 3% del total de la poblacion correspondiente a 1 colaborador manifiestan que no
necesita la ayuda de su jefe superior puesto que no presenta actividades dificil de realizar
el 7% perteneciente a 2% estan desacuerdo con la ayuda de su jefe ya que no coinciden
con un criterio similar el 27% perteneciente a 8 personas, consideran en hay ocasiones en
las que si es importante la direccidn del jefe superior, el 56% perteneciente al 17 personas
piensan que es necesaria la supervision continua del jefe superior y finalmente el 7%
perteneciente a 2 personas consideran totalmente apropiada la presencia del jefe para
actividades importantes

Interpretacion

En su mayoria el personal que labora en la institucion manifiesta que sus ideas o
sugerencias son apoyadas por parte de su jefe inmediato, lo que ayuda a la participacion
activa del mismo en las decisiones que van a ser tomadas, construyendo asi el

compromiso e identidad hacia las metas establecidas
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Pregunta 5 ¢Su jefe le ayuda animarse y acoge sus ideas u opiniones?

Tabla N° 5.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 4 13%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 5 17
de acuerdo 15 50
Totalmente de acuerdo 6 20
Total 30 100%
Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui
GréficoN°7
PREGUNTAS

20% 9% 13%
17%

50%

B Totalmente desacuerdo
B Desacuerdo

Ni deacuerdo ni desacuerdo

B de acuerdo
Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Analisis:

De la totalidad de la poblacion encuestada el 13% correspondiente a 4 colaboradores
opina que las ideas impartidas por parte de los subordinados no son acogidas, el 17%
perteneciente a 5 personas consideran que en ocasiones el jefe realiza una lluvia de ideas
donde todos deben aportar con ideas para una solucion inmediata el 50% y el 20%acion

directa donde imparten ideas y son mejoradas con la ayuda de su jefe inmediato.

Interpretacion

Manifiestan que las ideas innovadoras son acogidas por sus superiores y mejoradas para
aplicarla dentro de las funciones de los trabajadores donde cada empleado colabora de la
mejor manera para que se vaya cumpliendo las nuevas propuestas de los trabajadores y

asi sentirse parte de la organizacion ya que de esta forma el colaborador va a rendir de

mejor manera.
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Pregunta 6 ¢EIl clima laboral de su organizacion es tenso?

Tabla N° 6.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 1 3%
Desacuerdo 4 13%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 8 27
de acuerdo 12 40
Totalmente de acuerdo 5 17
Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Eliana Alban Velastegi

GraficoN°8

PREGUNTA 6
3%

17% ’13%

H Totalmente desacuerdo
B Desacuerdo
Ni deacuerdo ni desacuerdo

H de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Andlisis:

El 3% y el 13% del personal encuestado equivalente a 5 empleados informan que el clima
laboral de la institucion es muy estable para el cumplimientos de objetivos mientras que
el 27% consideran que el clima laboral que mantiene es solo por conveniencia el 40% y
17% de los colaboradores no estan de acuerdo con el clima que se maneja.
Interpretacion

La mayor parte del personal encuestado manifiesta que es tenso cuando trabajan bajo
presion pues estan tan estresados que no compagina ninguno y esto ocasiona que haya
conflictos en ese periodo pero al finalizar el trabajo el clima vuelve a tranquilizarse y

trabajan en cooperacion
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Pregunta 7 ¢ Se siente comprometido para alcanzar las metas establecidas?
Tabla N° 7.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 0 0%
Desacuerdo 4 13%

Ni de acuerdo ni desacuerdo 16 54%

de acuerdo 9 30%
Totalmente de acuerdo 1 3%

Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Albéan Velastegui

Grafico N°9

PREGUNTA 7

%
" 0% 13%

H Totalmente desacuerdo
' B Desacuerdo

Ni de acuerdo ni desacuerdo

3

54% ® de acuerdo

Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Andlisis:

Del total de la poblacion encuestada, el 13% de la misma que corresponde a 4
colaboradores afirma que no se sienten comprometidos, EL 54% perteneciente a 16
personas consideran que es importante sentirse comprometido dentro de la organizacion
el 30% y el 3% correspondiente a 10 personas se sienten totalmente comprometidos con
la organizacion.

Interpretacion

La mayor parte del personal encuestado expone que las al sentirse comprometido con la
organizacion el personal podréa rendir de mejor manera ya que aplica la técnica “ganar-
ganar” lo que significa que si uno brinda conocimientos a la empresa esta le devuelve con

beneficios econémicos a seguros en el trabajo.
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Pregunta 8;.Sus actividades han sido evaluadas por su superior?

Tabla N° 8.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 2 6%
Desacuerdo 2 7%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 12 40
de acuerdo 12 40
Totalmente de acuerdo 2 7
Total 30 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Eliana Alban Velastegui
GraficoN°10
PREGUNTA 8

7% 6% 7%

»

40%

H Totalmente desacuerdo
H Desacuerdo
Ni deacuerdo ni desacuerdo

H de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Analisis:

Del total de la poblacién encuestada, el 6% y el 7% de la misma que corresponde a 4
colaboradores considera que lo que ellos realizan no son evaluados por su superior
mientras que el 40%, 40% y el 7% afirma que tiene una supervision continua de parte
de su superior , mientras que el 20% que representa a 6 empleados considera que no es

necesario tener la supervision del superior para realizar un trabajo excelente.

Interpretacion

El 80% del personal encuestado considera que es muy importante la supervision de los
superiores ya que su punto de vista es el mas importante y a la vez nos brindan

conocimientos para mejorar nuestras ideas aclarandolas y poniéndolas en practica y asi

realizar un trabajo de eficiencia

56




Pregunta 9;Considera que debe haber capacitaciones frecuentes para mejorar su

trabajo?

Tabla N° 9.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 3 10%
Desacuerdo 3 10%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 6 21
de acuerdo 15 52
Totalmente de acuerdo 3 7
Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Albéan Velastegui

Gréafico N°11

PREGUNTA 9

10% 10%

10%

20%

W Totalmente desacuerdo
H Desacuerdo
Ni deacuerdo ni desacuerdo
B de acuerdo
H Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Analisis:

El 10% de la totalidad de la poblacion representada por 6 colaboradores consideran que

las capacitaciones no son tan frecuentes el 20 30 y 10 de la poblacion consideran que las

capacitaciones ayuda para un mejor rendimiento laboral mientras para la actualizacion de

conocimientos.

Interpretacion

En su mayoria el personal encuestado da a conocer que es de vital importancia las

capacitaciones continuas que se brinda dentro de la organizacion ya que el personal

actualiza y aplica conocimientos adquiridos para un mejor rendimiento laboral
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Pregunta 10 ¢Usted cree que el clima organizacional influye en su desempefio

laboral

Tabla N° 10.
Alternativa Frecuencia Porcentaje
Totalmente desacuerdo 2 7%
Desacuerdo 1 3%
Ni de acuerdo ni desacuerdo 4 13
de acuerdo 5 17
Totalmente de acuerdo 18 60
Total 30 100%

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui

Gréafico N°12

PREGUNTA 10

3% H Totalmente desacuerdo
13%

7%

B Desacuerdo
Ni desacuerdo ni deacuerdo
H De acuerdo

H Totalmente de acuerdo

Fuente: Investigacion de campo

Elaborado por: Eliana Alban Velastegui
Andlisis:

Del total de la poblacién encuestada, el 7% y 3% de la misma que corresponde a 3
colaboradores estd en desacuerdo con el clima interno pues no ayuda al desempefio
laboral de los compafieros mientras que el 17 y 60 % afirma que el clima organizacional
es de vital importancia en el desempefio laboral al realizar alguna actividad dentro de la
organizacion.

Interpretacion

De acuerdo con la totalidad de los encuestados, la mayoria de ellos considera que el Clima
organizacional dentro del area de trabajo es muy importante ya que al realizar tareas en

grupo cada integrante aporta con ideas que ayudan al beneficio de la organizacion.
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4.2. Verificacion de Hipotesis

4.2.1. Planteamiento de la hipdtesis

HO: El clima organizacional NO incide en el desempefio laboral de los colaboradores
del Gobierno Auténomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa

H1: El clima organizacional Sl incide en el desempefio laboral de los colaboradores del
Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa

Seleccion del nivel de significacion

Para la verificacion de la hipotesis se utiliza el nivel alfa a= 0.05, es decir, 95% de
confianza y un 5% de margen de error.

Descripcion de la poblacién

La encuesta se aplico a la totalidad de la poblacion (30 personas) debido al reducido
namero del universo

4.3 Célculo de Chi — Cuadrado

DISTRIBUCION DE x2

‘i?gi;’:‘,? Probabilidad

0,95 0,90 0,80 0,70 0,5 0,30 0,20 0,10] 0,08 0,01 0,001

b | 0,00 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84 | 6,64 10,83
2 0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 5,991 9,21 13,82
3 0,35 0,5¢ 1,01 1,42 2,37 3,66 Mu,6M 6,25 7,82 11,34 16,27
u 0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,78 9,49 113,28 18,47
5 1,14 1,61 2,34y 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24 11,07 (15,09 20,52
6 1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 | 12,59 16,81 22,46
7 2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02| 14,07 18,48 24,32
8 2,73 3,49 K,59 5,53 7,34 9,52 11,03 13,36 20,09 26,12
9 3,32 4,17 5,38 6,39 8,34 10,66 12,24 14,68 | 16,92 21,67 27,88
10 3,94 4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99l 18,31 23,21 29,59
No significativo J Significativo

Calculo de grados de libertad con su Formula

GL= Grados de libertad.

GL = (Renglones 3) (Columna 5)

GL=(3-1) (5-1)

GL = (2) (4) =8

Entonces tenemos que GL=8, y el nivel de significacion =0.05, en la tabla H e distribucion
Chi cuadrado que equivale a 15.51
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Calcularemos las frecuencia observada en un cuadro en el cual demuestra que se trabaja

con 3 filas y 5 columnas tal y como se expresa en la formula anterior.

Cuadro de Frecuencia Observada

Tabla No. 16.
Totalm | Desacuerd | Ni de | de Totalmente | TOTAL
ente 0 acuerdo ni | acuerdo | de acuerdo
desacue desacuerdo
rdo
Considera que las |0 1 3 15 11 30

actividades que realiza
dentro de su trabajo
estan acorde a su perfil

de trabajo?

.Se siente | 0 4 16 9 1 30
comprometido para
alcanzar las  metas

establecidas?

¢Usted cree que el clima | 2 1 4 5 18 30
organizacional influye
en su  desempefio

laboral?

TOTAL 2 6 23 29 30 90

Tabla No. 16. Frecuencia observada
Elaborado por: Eliana Alban
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Cuadro de Frecuencia Esperada

Tabla No. 17

Totalmente

desacuerdo

Desacuerdo

Ni de
acuerdo ni

desacuerdo

de

acuerdo

Totalmente

de acuerdo

TOTAL

Considera que
las actividades
que realiza
dentro de su
trabajo estan
acorde a su
perfil de
trabajo?

0,7

7,7

9,6

10

30

iSe siente
comprometido
para alcanzar
las metas

establecidas?

0,7

7,7

9,6

10

30

¢Usted  cree
que el clima
organizacional
influye en su
desempefio

laboral?

0,7

1,7

9,6

10

30

TOTAL

2

23

28

30

90

Tabla No. 17. Frecuencia observada

Elaborado por: Eliana Alban
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De los datos obtenidos tanto de frecuencias observadas como de frecuencias esperadas se
obtuvo la siguiente tabla:
Cuadro: Calculo del CHI Cuadrado

Tabla No. 19

O E O-E (O-E) "2 (O-E)2/E
0 0.7 -0,7 0,49 0.7

1 2 -1 1 0,5

3 7,7 -4,7 22,09 2,87
15 9,6 54 29,16 3,04
11 10 1 1 0,1

0 0.7 -0,7 0,49 0.7

4 2 2 4 2

16 7,7 8,3 68,89 8,95
9 9,6 -0,6 0,36 0,038
1 10 -9 81 8,1

2 0.7 1,3 1,69 2,41
1 2 -1 1 0,5

4 1,7 -3,7 13,69 1,78
5 9,6 -4,6 21,16 2,20
18 10 8 64 6,4
90 90 40,288

Tabla No. 18. Calculo del CHI Cuadrado

Elaborado por: Eliana Alban

Como el Valor calculado en el calculo de Chi cuadrado es 40,288 y es mayor al valor
calculado por la formula estadistica con GL=8, y el nivel de significacion =0.05 es igual
a 15.51. Por lo cual se procede a rechazar la hipdtesis nula y se toma la hipétesis
alternativa “: El clima organizacional Sl incide en el desempefio laboral de los

colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa.”
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Al finalizar el analisis de las encuestas aplicadas a los colaboradores del Gobierno
Auténomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa de la provincia de Tungurahua, se
establece las siguientes conclusiones:

Durante el desarrollo de la investigacion se pudo consumar que el clima organizacional
gue se maneja dentro de una organizacion influye radicalmente en el desempefio laboral
de cada uno de sus colaboradores, ya que el éxito de una empresa depende del nivel de
satisfaccion y compromiso que el trabajador sienta por la empresa.

Mediante los resultados obtenidos por la investigacion realizada en la organizacion del
Gobierno Auténomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa llegamos a concluir que el
clima organizacional que se maneja dentro de esta institucion es tenso en ocasiones, pues
la relacion que mantiene dentro de la organizacién no es la mas adecuada , ya que entre
compafieros existe cierta rivalidad que impide un buen ambiente laboral esto repercute
totalmente al trabajo en grupo ya que no quieren obedecer al compafiero de su misma
jerarquia , influyendo en la satisfaccion laboral como empresa al momento de cumplir
con sus obligaciones en su puesto de trabajo.

Se establecid una relacion directa entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
de los colaboradores del Gobierno Auténomo Descentralizado de Bafos de Agua Santa,
determinando que, un clima organizacional inapropiado provoca total insatisfaccion
laboral y esto repercute en el incumplimiento de los objetivos planteados a largo plazo.
Otro de los problemas que encontramos en la organizacion del Gobierno Auténomo
Descentralizado de Bafios de Agua Santa es la escasa capacitacion, dentro de la
organizacion un porcentaje de colaboradores piensan que las capacitaciones son poco
efectivas y productivas para la organizacion pus estan encerrados en el circulo de los
conocimientos antiguos y mencionaron que las capacitaciones es dinero mal invertido.
5.2 Recomendaciones

Después de haber concluido el proceso investigativo, se recomienda lo siguiente:
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Es recomendable realizar una evaluacion de desempefio cada seis meses al personal que
integra la institucion donde se detecte las necesidades y factores que estén afectando e el
buen cumplimiento de funciones, para que con la informacion obtenida se puede
desarrollar estrategias que ayuden a corregir falencias e impulsen al trabajador a

desempefiar eficiente las tareas encomendadas por parte de sus directivos

Mejorar un 100% los procesos de planeacion, evaluacion de resultados, las
capacitaciones, la estructura organizacional, programas motivacionales y sistemas de
comunicacion entre directivos y operarios a través de una planificacion estratégica

adecuada, acorde a las necesidades de la entidad.

Es recomendable integrar programas integrativos en donde el objetivo ideal sea fomentar
las relaciones interpersonales, trabajo en equipo y participacion de todos los miembros de
la organizacion en donde se socialicen las ideas, generando asi un ambiente de trabajo

apropiado que permita mantener al talento humano motivado.
Para mejorar el clima entre directivos y operarios se recomendaria el reconocimiento al

esfuerzo y trabajo que realizan cada uno de sus subordinados ya que puede significar

mucho para los trabajadores dentro de la organizacién

65



_ UNIVERSIDAD
TECNTCA DE AMRATO

“CLIMA ORGANIZACIONAL
Y DESEMPENO LABORAL”

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

MODALIDAD: PRESENCIAL

Eliana Elizabeth Albédn Velastegul
Lic. Gabriela Romo, Mg.



“Clima organizacional y desempeiio laboral de los
colaboradores
“Clima organizacional y desempeiio laboral de los
colaboradores del gobierno autonomo descentralizado de

bafios de agua santa en el area de obras publicas”
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Resumen

El clima organizacional ha sido considerado actualmente importante dentro cada
organizacion y especialmente en el del GADBAS recalcando que dentro de la institucion
no han existido estudios del tema mencionado el clima organizacional ya es un punto
clave que cada organizacion debera tomar muy en cuenta por lo que se relaciona
directamente con la relacion que mantiene los colaboradores dentro de la institucion
tomando muy en cuenta que la comunicacién ayuda a que se alcance los objetivos
planeados, sin embargo las causas y efectos que influyen en la organizacion. En el
presente articulo académico trataremos sobre la relacién que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion, Basandonos
en la escala de Likert, para lo cual se elaboré un cuestionario de 10 preguntas con 4
opciones mismo que fue aplicado a una poblacién de 30 personas mediante la técnica de
la encuesta; para el estudio estadistico se aplic6 El chii cuadrado lo que nos permitiendo
comprobar la hipétesis planteada en la investigacion, concluyendo de esta manera que el
clima organizacional si incide en el desempefio laboral de los colaboradores Tomando en
cuenta que un buen ambiente facilita las relaciones internas de una organizacion, la
atmasfera psicoldgica, que viene a ser el conjunto de creencias, valores y normas que
comparten sus miembros.

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacion, relaciones internas, objetivos,

ambiente de trabajo, atmosfera psicologica desempefio laboral.
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Theme:"THE ORGANIZATIONAL CLIMATE AND THE LABOR PERFORMANCE
OF THE CONTRIBUTORS OF THE DECENTRALIZED AUTONOMOUS
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WORKS"

ABSTRACT

The organizational climate has been considered important in each organization and
especially in the GADBAS emphasizing that within the institution there are no studies of
the subject mentioned the organizational climate and is a key point that every organization
must take into account so Is directly related to the relationship that maintains the
collaborators within the institution taking into account that communication helps to reach
the planned objectives, but the causes and effects that influence the organization. In this
article, the article discusses the relationship between the organizational climate and the
work performance of the collaborators of the institution, based on the Likert scale, for
which a questionnaire of 10 questions was elaborated with 4 options. Applied a
population of 30 people using the survey technique; For the statistical study was applied
the square table which does not allow to verify the hypotheses raised in the investigation,
concluding in this way that the organizational climate if it affects the work performance
of the collaborators. Taking into account that a good environment facilitates internal
relations of an organization, the psychological atmosphere, which comes in the set of
beliefs, values and norms shared by its members.

Key words: Organizational climate, communication, internal relations, objectives, work

environment, psychological atmosphere work performance.
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INTRODUCCION

El Clima Organizacional es un gran conjunto de percepciones, sentimientos, actitudes,
habitos, habilidades, creencias religiosas, valores, tradiciones y formas de interaccion
dentro y entre los grupos existentes en las organizaciones. El tema planteado es de
evidente interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, por lo que ha dejado de ser un
elemento trivial en las organizaciones para convertirse en un componente de gran
importancia estratégica, dentro de todas las organizaciones siendo este un aspecto
positivo donde resaltamos las relaciones internas de los colaboradores considerando que,
los factores internos y externos de la organizacion afectan el desempefio de los integrantes
de la empresa. Esto es asi porque las caracteristicas del medio de trabajo que son
percibidas por los trabajadores de forma directa o indirecta influyendo en cierto modo en
su comportamiento y rendimiento en el trabajo. De esta manera queremos fomentar la
comunicacion ya que es el punto clave para la solucién de conflictos y asi les ayudamos
a cumplir los objetivos personales como de la organizacion

Esta investigacion es de interés ya que recalcamos pautas que ayudan al beneficio y
mejoramiento del desempefio del trabajador, es novedoso ya que a través de este tema se
ayudara a mejorar, prevenir y contrarrestar el bajo desempefio laboral, teniendo en cuenta
que en la empresa el clima organizacional es un aspecto muy relevante, en todo momento
ya que cada dia surgen nuevas problematica y es de impacto porque el clima
organizacional es un punto clave para el éxito y desempefio laboral correcto de los
trabajadores ya que por medio de esta investigacion buscamos que los colaboradores se
sientan parte de la organizacion y puedan ser seguros al momento de formar parte de
dicha organizacion.

Un claro ejemplo es Google Inc. una empresa multinacional estadounidense especializada
en productos y servicios relacionados con Internet, ya que ha fusionado de forma inusual
y fuera de lo normal teniendo al talento humano como el eje fundamental de la empresa
brindandoles los espacios de trabajo, permitiendo que sus trabajadores desarrollen
proyectos personales en horario laboral, al motivarlos de esta manera han logrado
alcanzar un alto desempefio laboral, convirtiéndola asi en una de las empresas mas
exitosas del siglo. (Revista Gestion.Org, 2013)

Las organizaciones deben lograr un 6ptimo ambiente laboral para sus trabajadores,
para gue éstos se sientan motivados a la hora de cumplir con sus tareas y de esta

manera poder desempefiar bien en su puesto de trabajo.
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Este tema fue analizado en varios &mbitos académicos y cientificos donde han sido

destacados los articulos mencionados a continuacion:

Patlan, Martinez, & Hernandez (2012);
“Clima organizacional en la gestion del
de

organizacion “Medicion del Clima Laboral

cambio para el desarrollo la
requerido para asegurar la efectividad del
sistema de Gestion de Calidad” Enriquez,
Maldonado, & Vega, (2012);”Clima
Organizacional Y Desempefio Laboral Del

Personal Empresa Vigilantes Asociados

Costa Oriental Del Lago” Niria Quintero.,
Nelly Africano, Elsis Farias(2008) “La
Cultura Organizacional como Herramienta

para un Clima Laboral” Montoya, Rafael

(2014). “El Clima y la Justicia
Organizacional y su Efecto en la
Satisfaccion Laboral” Segredo, Alina

(2013).

De acuerdo con las investigaciones realizadas sobre el clima organizacional recalcamos

gue es una herramienta importante para los directivos, ya que lo podemos definir como

el conjunto de condiciones sociales y psicologicas que caracterizan a la empresa, y que

repercuten de manera directa en el desempefio de los empleados. Esto incluye elementos

como la identificacion del trabajador con la empresa, la manera en que los grupos se

integran y trabajan, los niveles de conflicto, asi como los de motivacion.

Alvarez (1992) El clima organizacional es
el ambiente favorable o desfavorable para
los miembros de una organizacién. Impulsa
el sentido de pertenencia, la lealtad y la
satisfaccion laboral. Si bien es cierto una
persona destina la mayor parte de su tiempo

en su lugar de trabajo, es por esto que el

“Payne y Pugh (1976) expone la siguiente
definicion: el clima organizacional refleja
diferentes aspectos tales como normas,
actitudes, conductas y sentimientos de los
miembros. Se sabe que una organizacion
estd conformada por grupos de personas,

consecuentemente al existir costumbres,
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gestionar y mantener un ambiente laboral

y
colaborador sentimientos

adecuado, motivador participativo,
avivara en el
reciprocos como lealtad, pertenencia y lo
mas importante la

compromiso en

consecucion de objetivo.

valores, percepciones diferentes los puntos
de vista seran totalmente distintos, lo que
generard comportamientos diversos pues
no siempre se llegard a un consenso o
de

repercutiendo asi en el ambiente que se

aceptacion  total dichos aspectos

maneja dentro de la organizacion”.



De acuerdo con los autores mencionados el clima organizacional Son las percepciones
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral. 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 el Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa en el area de obras
publicas ,se observa un ambiente de trabajo poco satisfactorio en cual encontramos
conflictos de comunicacion entre los colaboradores donde al momento de solucionar un
conflicto la comunicacion se estanca en alteraciones y esto a su vez impide que el
ambiente de trabajo no funcione correctamente, otro de los inconvenientes que se pudo
observar es la falta de comprometimiento con el trabajo es por esta razon que los
colaboradores no alcanzan a superar sus metas personales con la aspiracion a un puesto
mejor ya que estan conformados con ganar un sueldo bésico.

El trabajo investigativo que se efectud en la empresa estuvo orientado. Determinar como
influye el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del Gobierno

Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa.

METODOLOGIA

En esta investigacion utilizamos un cientificos y experiencias vividas por
enfoque cualitativo y cuantitativo; medios de los trabajadores, Cuantitativo,
Cualitativo, porque por medio del por larazon ya que aplicamos una encuesta
desarrollo de la investigacion nos permite para la obtencion de la informacién
determinar cuales son los factores que se recolectada para luego establecer cifras
encuentran  deteriorando al clima numéricas y comprobaciones estadistica lo
organizacional y su influencia en el que nosayudd a obtener los resultados para
desempefio laboral por medio de articulos dar solucidn al conflicto.
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La investigacion se enmarca en el nivel
exploratorio ya que permitié conocer los
factores que desencadena el problema a
Mediante la

estudiar, investigacion

descriptiva se describe incidentes y
situaciones de manera establecida y
sistematica, mismos que permiten un
analisis y descripcion de forma critica de
las diferentes causas por lo cual podemos
establecer comparaciones y relaciones
entre las dos variables mencionadas Las
diferentes ideologias de los trabajadores
han formado otras culturas dentro del area
de trabajo, creando en un ambiente de
incompatibilidad general donde cada uno
de ellos siente una gran tencion ya que no
son respetuosos con la diferente forma de
pensar  estos pueden ocasionar estrés
laboral y la falta de compromiso que estos
tienen para alcanzar sus objetivos y metas
organizacionales, lo cual afecta al
desempefio laboral.

Dentro de la operacionalizacion d variables
tomamos muy encuenta los conceptos de
dos grandes autores

(Stouds  Tirkel, 1987) El

organizacional se refiere al conjunto de

clima

propiedades medibles de un ambiente de
trabajo, segun son percibidas por quienes
trabajan en él que son relacionadas con el
personal de la empresa Por eso puede haber
un clima de satisfaccion, resistencia,

participacion la cual pertenece a la variable
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dependiente mientras  para la variable

independiente  tenemos el concepto,
(Daigle, 1998) Es el rendimiento laboral y
la actuacion que manifiesta el trabajador al
efectuar las funciones y tareas principales
que exige su cargo en el contexto laboral
especifico de actuacion, lo cual permite
demostrar su idoneidad este
comportamiento constituye la estrategias
que utilizara para lograr dichos objetivos.

Una vez ya habiendo mencionado el
problema e identificado las variables se
procedié a una investigacion bibliogréafica
con el fin de obtener un conocimiento
critico e integral de cada uno de los autores,
uno de los mas mencionados dentro del
tema es: Chiavenato,Alles, Stouds Tirkel ,
Likert, McClelland, Litwin vy

Stringe.

Daigle,

Al contar con un nimero de colaboradores
extenso procedimos a coger una muestra
estadistica el departamento de obras
publicas, por lo que se trabajo con la
totalidad de la muestra (30 personas),
quienes conforman el Gobierno Auténomo
Descentralizado de Bafios de Agua Santa
GADBAS, los mismos que estan divididos
en 20 administrativos, 10 operarios. La
razon por la cual se facilité la aplicacion de
la encuesta lo que a su vez nos permitio
obtener datos confiables que sustentaron el

tema abordado.



El método que se utilizo para la verificacion de la hipotesis fue el chii cuadrado en cual
tomamos en cuenta tres preguntas donde la primera fue directamente centrada con la
variable dependiente la segunda pregunta fue referida a la variable dependiente mientras
la tercera pregunta fue una pregunta neutra de las variables (del cuestionario se han
tomado las referencias de las preguntas 1-7-10) cabe recalcar que nos ajustamos al
parametro de Likert con 5 opciones (Totalmente desacuerdo, Desacuerdo, Ni de acuerdo
ni desacuerdo, de acuerdo, Totalmente de acuerdo) el resultado del chii cuadrado da un
valor de significancia de 15.51% Por lo cual se procede a rechazar la hip6tesis nula 'y se
toma la hipotesis alternativa “: El clima organizacional si incide en el desempefio laboral
de los colaboradores del Gobierno Autonomo Descentralizado de Bafios de Agua Santa.
La responsabilidad de crear y mantener un adecuado clima organizacional, totalmente es
parte de las autoridades de la organizacion ,ya que ellos son los responsables de la
correcta evaluacion y observacion requerida como ya lo sabemos el clima organizacional
es un punto importante ya que nos ayuda a que el talento humano se sienta capaza de
resolver sus actividades para ellos la empresa se debe encargar de la correcto trato de
los colaboradores donde ellos sienta  satisfaccion, lealtad, identidad y proactividad
respecto a su lugar de trabajo
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DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Como ya lo habiamos mencionado en la situacion, que se sobreponen mutuamente
introduccion uno de los principales autores en diversos grados, como el tipo de
de esta investigacion Chiavenato, (1992) el organizacion, la tecnologia, las politicas,
clima organizacional constituye el medio las metas operacionales, los reglamentos
interno de una organizacién, la atmosfera internos (factores estructurales); ademas de
psicologica caracteristica que existe en las actitudes, sistemas de valores y formas
cada organizacion. Asimismo menciona de comportamiento social que son
que el concepto de clima organizacional impulsadas o castigadas (factores sociales).

involucra diferentes aspectos de la

En el articulo académico hablaremos sobre los resultados de la investigaciéon, en funcién
a 10 preguntas estructuradas para el analisis de Clima Organizacional y Desempefio
laboral de acuerdo a la primera interrogante del cuestionario aplicados dentro del
GADBAS pudimos observar que de 30 personas encuestadas, el 3% correspondiente a 1
trabajador manifiesta que sus actividades no van de acuerdo con su perfil del puesto ,10%
referente a 3 colaboradores mencionan que en ocasiones hace tareas extras mientras que
el 50% correspondiente a 15 colaboradores manifestaron que las actividades que realiza
dentro de su trabajo estan acorde a su perfil siendo estas tareas puntuales y especificas, ,
el 37% correspondiente a 11 colaboradores afirma que solo realizan las actividades que
estan dentro del perfil de cargos que les manifestaron al formar parte del GADBAS,
llegamos a la conclusion que la mayor parte del personal ha coincidido que sus labores
son estrictamente a su perfil de cargos en el area administrativa mientras la parte mino
etaria nos dice que sus labres son diferentes ya que estan en constante cambio .

Segin Raventos, (2004): “El mejor satisfaccion personal para que pueda
diagnostico es aquel que responda al disefio  cumplir con los objetivos de la empresa
optimo de cada plaza ocupacional, Continuando con la segunda interrogante
analizada individualmente, y que permitaal los resultados nos da del total de la
conjunto de la organizacion alcanzar la poblacion encuestada, el 3% lo que
armonia y el maximo rendimiento”. corresponde a 1 colaborador menciona que
Lo que llegamos a coincidir es que un clima organizacional que mantienen entre
colaborador rendird Optimamente en su compafieros no ayuda en el progreso como
lugar de trabajo cunado este tenga un institucion , el 23% correspondiente a 7

ambiente adecuado que le brinde personas indican que el clima
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organizacional en ocasiones se ve afectado
en el cumplimiento de metas, mientras el
60% referente a 18 trabajadores nos
manifiesta que dentro de la organizacion el
clima que se mantiene en la institucion es
las metas
14%

correspondiente a 4 colaboradores estan

muy bueno para realizar

establecidas finalmente el

totalmente de acuerdo con el clima
organizacional que mantiene ya que estan
adaptados a los comparieros y esto produce
confianza para realizar sus actividades. De
esta manera el mayor porcentaje de
colaboradores que un correcto clima ayuda
con el cumplimiento de objetivos.

Segun Felipe Cristancho (2015)” El talento
humano es el capital mas importante de
cualquier organizacion, es la pieza
fundamental para implementar la estrategia
de negocio y alcanzar las metas propuestas
por la direccion de la compaiiia”

Para que un colaborador alcance todo
su potencial productivo, debe contar con las
condiciones adecuadas para desempefarse.
No basta con tener un gran entrenamiento y
las herramientas de trabajo disponibles, es
clave que se sienta  motivado,
satisfecho y feliz con su trabajo, con su
entorno, con sus compafieros y con sus
jefes.

De acuerdo con la tercera interrogante El
3% correspondiente a 1 colaborador supo
de

cooperacion de sus compafieros para

manifestar que es necesita la
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resolver sus actividades, el 26% de los
colaboradores perteneciente a 8 personas
manifiestan que en ocasiones es muy
necesaria la ayuda de los demés para
resolver los problemas, el 46% y el 19% de
perteneciente estan

a  21personas

desacuerdo en que la ayuda de sus
compaferos disminuye las cargas laborales
pues cada cual tiene diferente criterio lo
que genera conflictos al no poder llegar a
lo

una solucién inmediata como vya

pudimos observar el problema de
comunicacion es evidente al momento de
tomar una decision.

Segun ldalberto Chiavenato, comunicacion
es "el intercambio de informacién entre
personas. Significa wvolver comin un
mensaje 0 una informacion. Constituye uno
de

experiencia humana y la organizacion

los procesos fundamentales de la

social.

La comunicacion es la base de toda relacion
por que nos permite informar o solucionar
conflictos mediante el intercambio de
criterios respetando a la diferente forma de
pensar del ser humano.

En la interrogante cuatro El 3% del total de
1

colaborador manifiestan que no necesita la

la poblacion correspondiente a
ayuda de su jefe superior puesto que no
presenta actividades dificil de realizar el
7% perteneciente a 2% estan desacuerdo
con la ayuda de su jefe ya que no coinciden

con un criterio similar el 27% perteneciente



a 8 personas, consideran en hay ocasiones
en las que si es importante la direccién del
jefe superior, el 56% perteneciente al 17
personas piensan que es necesaria la
supervision continua del jefe superior y
finalmente el 7% perteneciente a 2 personas
totalmente la

consideran apropiada

presencia del jefe para actividades
importantes.

Segun José Alberto Santos concibe el
liderazgo como “‘el proceso de influir sobre
si mismo, el grupo o la organizacién a
través de los procesos de comunicacion,
toma de decisiones y despliegue del
potencial para obtener un resultado 1til”.
Sin  duda, y

reconocimiento de un superior por el

percibir el apoyo
esfuerzo y trabajo bien hecho, es uno de los
factores que influyen eficazmente en la
productividad de los profesionales.

Continuando con la interrogante De la
totalidad de la poblacion encuestada el 13%
correspondiente a 4 colaboradores opina
que las ideas impartidas por parte de los
subordinados no son acogidas, el 17%
perteneciente a 5 personas consideran que
en ocasiones el jefe realiza una lluvia de
ideas donde todos deben aportar con ideas
para una solucion inmediata el 50% vy el
20%acion directa donde imparten ideas y
son mejoradas con la ayuda de su jefe
El

actividades correctamente realizadas es

inmediato. reconocimiento por las

necesario para motivar al trabajador
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Segun Maslow surgen las necesidades de
estima que refierzn a la autoestima, el
reconocimiento hacia la persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas; al
satisfacer estas necesidades, las personas
tienden a sentirse seguras de si misma y
valiosas dentro de una sociedad; cuando
estas necesidades no son satisfechas, las
personas se sienten inferiores y sin

valor propuso dos necesidades

de estima: una inferior que incluye el
respeto de los demaés, la necesidad de
estatus, fama, gloria, reconocimiento,
atencion, reputacion, y dignidad; y otra
superior, que determina la competencia,
logro, maestria, independencia y libertad

De acuerdo con el autor mencionado dentro
de una organizacion necesitamos motivar a
nuestros subordinados mediante
reconocimientos publicos lo que genere en
ellos el valor por hacer bien sus actividades.
En la sexta interrogante El 3% y el 13% del
personal encuestado equivalente a 5
empleados informan que el clima laboral de
la institucion es muy estable para el
cumplimientos de objetivos mientras que el
27% consideran que el clima laboral que
mantiene es solo por conveniencia el 40%
y 17% de los colaboradores no estan de
acuerdo con el clima que se maneja. La
mayor parte del personal encuestado
manifiesta que es tenso cuando trabajan
bajo presion pues estan tan estresados que

no compagina ninguno y esto ocasiona que



haya conflictos en ese periodo pero al

finalizar el trabajo el clima vuelve a
tranquilizarse y trabajan en cooperacion
Nicolas Seisdedos”Conjunto de
percepciones globales (constructo personal
y psicologico) que el individuo tiene de la
organizacion, reflejo de la interaccion entre
ambos; lo importante es como percibe un
sujeto su entorno, sin tener en cuenta como
lo percibe otros; por tanto, es mas una
dimensién del individuo que de la
organizacion”.

Como bien sabemos el ser humano es
dificil de entender por lo que cada uno
somos un mundo diferente en lo cual
nuestra manera de percibir un problema es
distinta y en ocasiones al no ponernos de
acuerdo ocasionamos un clima tenso donde
nadie puede trabajar a gusto porque no
llegamos a una idea en comun.
Continuando con la siguiente interrogante
del total de la poblacion encuestada, el 13%
de la misma que corresponde a 4
colaboradores afirma que no se sienten
comprometidos, EL 54% perteneciente a
16 personas consideran que es importante
sentirse comprometido dentro de la
30% vy e 3%

correspondiente a 10 personas se sienten

organizacion el

totalmente comprometidos con la

organizacion, La mayor parte del personal
encuestado sentirse

expone que al

comprometido con la organizacion el

personal podré rendir de mejor manera ya
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que aplica la técnica “ganar- ganar” lo que
significa que si uno brinda conocimientos a
la empresa esta le devuelve con beneficios
econoémicos a seguros en el trabajo

1996  El

organizacional es el

Gordon, comportamiento
acervo  de
conocimientos que se derivan del estudio
de dichos actos y actitudes. Sus raices estan
en las disciplinas de las ciencias sociales, a
saber: Psicologia, sociologia, antropologia,
economia y ciencias politicas.
Al sentirse comprometido con laempresael
colaborador involuntariamente trabajara de
una manera excelente contribuyendo al
desarrollo laboral de la empresa.
En la octava interrogante Del total de la
poblacion encuestada, el 6% y el 7% de la
misma que corresponde a 4 colaboradores
considera que lo que ellos realizan no son
evaluados por su superior mientras que el
40% , 40% y el 7% afirma que tiene una
supervision continua de parte de su superior
, mientras que el 20% que representa a 6
empleados considera que no es necesario
tener la supervision del superior para
realizar un trabajo excelente.
Esta pregunta va directamente relacionada
con la variable independiente en desarrollo
laboral cabe recalcar que la supervision
continua ayuda a un Optimo trabajo esto
permite que colaborador se eficiente y
eficaz al realizar las actividades.
En la novena interrogante EI 10% de la

totalidad de la poblacién representada por 6



colaboradores  consideran  que las
capacitaciones no son tan frecuentes el 20
30y 10 de la poblacion consideran que las
capacitaciones ayuda para un mejor

rendimiento laboral mientras para la

actualizacion de conocimientos. En su
mayoria el personal encuestado da a
conocer que es de vital importancia las
capacitaciones continuas que se brinda
dentro de la organizaciébn ya que el
personal actualiza y aplica conocimientos
adquiridos para un mejor rendimiento
laboral.

Ulrich, 199 “La capacitacion y el desarrollo
del personal son dos topicos en los que el
area de Recursos Humanos de las empresas
puede, muy claramente, afiadir valor a la
al  mismo

organizacion, tiempo que

fortalecer su rol de servicio al cliente
interno y asesoria a la alta gerencia “La
actualizacion de conocimiento es de vital
importancia para le alentd6 humano de la
organizacion ya que permite que el
personal sea innovador y esto a su vez
genere productividad laboral.

En la dltima interrogante Del total de la
poblacion encuestada, el 7% y 3% de la
misma que corresponde a 3 colaboradores

esta en desacuerdo con el clima interno
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pues no ayuda al desemperio laboral de los
compafieros mientras que el 17 y 60 %
afirma que el clima organizacional es de
vital importancia en el desempefio laboral
al realizar alguna actividad dentro de la
organizacion De acuerdo con la totalidad de
los encuestados, la mayoria de ellos
considera que el Clima organizacional
dentro del é&rea de trabajo es muy
importante ya que al realizar tareas en
grupo cada integrante aporta con ideas que
ayudan al beneficio de la organizacion.

Segun Mayo, fue una reaccién de oposicién
al tradicionalismo de la teoria clésica. Hizo
énfasis en el hombre (hombre social) y en

el clima psicologico del trabajo. Las

expectativas de los empleados, sus
necesidades psicoldgicas, la organizacion
informal y la red convencional de
comunicaciones pasan a ser los

componentes principales de los estudios de
administracion.

Llegamos a la conclusién que un correcto
desarrollo laboral va cogido del clima
laboral ya que si el trabajador se siento
seguro, acogido por sus compaferos
trabajara de una manera espontanea siendo
innovador con criterio unificado y eficaz al

momento de desemperiarse.



CONCLUSIONES:

Por medio del desarrollo de esta investigacion podemos concluir que el clima
organizacional busca el mejoramiento del ambiente de su organizacion, para asi
alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano,
brindandoles satisfaccion para que los colaboradores tengan un compromiso con
la institucion.

Mediante los resultados obtenidos por la investigacion realizada en el GADBAS
Ilegamos a concluir que dentro de la organizacion el clima que se lleva a cabo es
inestable al momento de trabajar bajo presion perjudicando directamente a la
comunicacion entre comparfieros ya que el clima se pone tenso influyendo
directamente con el desempefio laboral en el momento de realizar las actividades
del puesto.

De acuerdo con el problema encontrado dentro del GADBAS vy si previo estudios
realizados antes, esta investigacion permitira conocer la problematica establecida
que afecta a sus colaboradores y esta afecta directamente al desarrollo del trabajo
por medio de este articulo daremos a conocer medidas de solucion.

Mediante el desarrollo de este articulo se pudo consumar que el clima
organizacional que se maneja dentro de una organizacion influye radicalmente en
el desempefio laboral de cada uno de sus colaboradores, ya que el éxito de una
empresa depende del nivel de satisfaccion y compromiso que el trabajador sienta

por la empresa.
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UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS
ENCUESTA EL CLIMA LABORAL Y SU INCIDENCIA EN EL DESEMPENO
LABORAL EN EL GOBIERNO AUTONOMO DESCENTRALIZADO DE BANOS
DE AGUA SANTA GADBAS

Edad:

HUMANAS

Y DE

SeXo:

Cuestionario N°...

LA EDUCACION

Instrucciones: la encuesta cuenta con 10 preguntas de acuerdo al clima organizacional y al
desempefio laboral del &rea de trabajo, lea detenidamente cada pregunta y conteste con total
sinceridad. Tiempo maximo 10 minutos

OBJETIVO: Identificar la situacion laboral del &rea de obras publicas Del Gobierno
Autonomo Descentralizado De Bafios De Agua Santa(GADBAS), en cuanto al clima
organizacional y su repercusion en el desempefio laboral dentro de sus horas de trabajo, para

conocer sus necesidades

PREGUNTAS

Totalmente
desacuerdo

En desacuerdo

Ni en acuerdo
ni
desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

1. Considera que las actividades que realiza
dentro de su trabajo son las respectivas
para realizar bien su cargo?

2. Considera que el actual clima
organizacional aumenta la productividad
dentro del GADBAS.?

3. Usted es capaz de resolver problemas
utilizando la integracién de sus
compafieros?

4. Puede contar con la ayuda de su jefe cunado
lo necesite?

5 .Su jefe le ayuda animarse y acoge sus ideas
u opiniones?

6. El clima laboral de su organizacion es
tenso?

7. Se siente comprometido para alcanzar las
metas establecidas?

8 .Sus actividades han sido evaluadas por su
superior. ?

9. Considera que debe haber capacitaciones
frecuentes para mejorar su trabajo?

10. Cree usted el clima organizacional influye
en su desempefio laboral?
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