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RESUMEN EJECUTIVO

A nivel mundial, diversas organizaciones buscan el cambio dentro de sus procesos
para conseguir competitividad. Este enfoque incide en los empleados, con el objetivo
de lograr estados de transicion que incluyen cambios de paradigmas. Es asi que, el
surgimiento o evolucion de las empresas y organizaciones, hace que con el pasar del
tiempo las mismas evolucionen; no solo en su organizacién y forma de administrarse,
sino también en la manera de gestionar el capital humano. En la actualidad, las
empresas y entidades publicas y privadas de distintos sectores econdmicos se
preocupan por diferentes factores. Estos factores evitan que las instituciones sean mas
eficientes y uno de ellos es el clima organizacional que influye de diversas formas al
desempefio laboral y, por ende, a las metas u objetivos que se persiguen. El presente
trabajo de investigacion presenta informacion sobre el nivel de correlacion existente
entre dichas variables en una de las instituciones publicas reconocidas como lo es el
Servicio de Rentas Internas. El propoésito del trabajo es demostrar la relacién del clima
organizacional y el desempefio laboral, en funcion de un instrumento, aplicado a los
trabajadores del SRI de la ciudad de Ambato, que mide los valores de cada constructo
para asi relacionarlos y presentar informacion adecuada para los lectores. La totalidad
de los funcionarios de las agencias del SRI en la ciudad de Ambato, fue considerada
como poblacion; y el instrumento manejo respuestas basadas en escala tipo Likert con
cinco opciones. Tras comprobar la fiabilidad del instrumento, se encontré que existen

dimensiones de clima organizacional que tienen relaciones estadisticamente



significativas con variables del desempefio laboral; llegando asi a cumplir los objetivos
de la investigacion y permitiendo sentar un precedente para futuras investigaciones.
Del mismo modo, el clima organizacional dentro de todo tipo de instituciones se
establece como una forma de obtener armonia laboral entre los sujetos que estan
incluidos en ellas. Es decir, al obtener un mejoramiento de la plataforma laboral, el
funcionario se desarrolla y desempefia sus actividades de mejor manera con la

finalidad de aprovechar los recursos brindados por la institucion.

DESCRIPTORES: CLIMA ORGANIZACIONAL, DESEMPENO LABORAL,
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS, COMUNICACION, RECONOCIMIENTO,
RELACIONES INTERPERSONALES, ENTORNO FiSICO, OBIJETIVOS
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SERVIDORES PUBLICOS.
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EXECUTIVE SUMMARY

Worldwide, various organizations seek change within their processes to achieve
competitiveness. This approach affects employees, with the aim of achieving transition
states that include paradigm shifts. Thus, the emergence or evolution of companies and
organizations, makes them evolve over time; not only in its organization and way of
managing itself, but also in the way of managing human capital. Currently, companies
and public and private entities from different economic sectors are concerned about
different factors. These factors prevent institutions from being more efficient and one
of them is the organizational climate that influences work performance in various ways
and, therefore, the goals or objectives pursued. This research work presents
information on the level of correlation between these variables in one of the recognized
public institutions such as the Servicio de Rentas Internas. The purpose of the work is
to demonstrate the relationship of the organizational climate and work performance,
based on an instrument applied to the SRI workers in the city of Ambato, which
measures the values of each construct in order to relate them and present adequate
information for the readers. All the workers of the SRI agencies in Ambato city, were
considered as population; and the managed instrument responses based on a Likert-
type scale with five options. After checking the reliability of the instrument, it was
found that there are organizational climate dimensions that have statistically
significant relationships with variables of work performance; thus, reaching the

objectives of the investigation and allowing to set a precedent for future investigations.
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In the same way, the organizational climate within all types of institutions is
established as a way of obtaining labor harmony between the subjects that are included
in them. That is, by obtaining an improvement of the labor platform, the official
develops and performs his activities in a better way in order to take advantage of the

resources provided by the institution.

KEYWORDS: ORGANIZATIONAL CLIMATE, WORK PERFORMANCE,
SERVICIO DE RENTAS INTERNAS, COMMUNICATION, RECOGNITION,
RELATIONSHIPS, MATERIAL ENVIRONMENT, INSTITUTIONAL
OBJECTIVES, DELEGATION OF FUNCTIONS, CORRELATION, PUBLIC
WORKERS.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion se estructura de tal manera que facilitara al lector

su comprension.

La primera parte se constituye por el tema del proyecto de investigacion, para lo cual
se planted un problema de forma amplia; en otras palabras, se realizé un analisis a
nivel macro, meso y micro; asi mismo, se delimito las lineas de investigacion, en las
cuales se detalla el area del conocimiento como es el area administrativa y la linea de
investigacion al desarrollo humano y social integral. Ademas, se incluye la
informacion del trabajo de titulacion en el cual se determing el tiempo de ejecucién, el

financiamiento y los datos del autor del proyecto de investigacion.

Posterior al planteamiento se definié el problema de investigacion, en el que se detallan
los antecedentes investigativos, mismos que refieren informacion de varios autores en
investigaciones previas con relacion al tema planteado. Ademas, se plantearon los
objetivos especificos que complementan al objetivo general, asimismo la justificacion

de la investigacion que sefiala el motivo por el cual se ha realizado este trabajo.

Dentro del marco teodrico referencial se sefialdo las variables y sus categorias
fundamentales, asimismo, se establecid la poblacion de estudio dentro de la ciudad de
Ambato en los funcionarios del Servicio de Rentas Internas. También se detallo la
metodologia que se utilizo, en la cual se aplic6 un enfoque cuantitativo, con modalidad
de campo, ya que se estudiaron los hechos en forma directa de la realidad del personal
de la entidad. Ademas, se empled la modalidad documental y bibliogréafica debido a
que se encontr6 informacion en libros, revistas, articulos y otras publicaciones

referenciales para el presente trabajo.

En lo que respecta al nivel de investigacion se aplic el nivel de tipo descriptivo porque
permitié analizar las variables de estudio; ademas del tipo exploratorio, debido a que
no existen estudios similares a este aplicados en la entidad. Para obtener los resultados
de la investigacion se realiz6 una prueba de fiabilidad al instrumento aplicado,

mediante el método alpha de Cronbach. Los métodos estadisticos utilizados tanto para



calcular la relacién entre los dos conjuntos de variables, como la asociacién entre los
constructos de la variable independiente sobre la variable dependiente, fueron las
técnicas del coeficiente de correlacion de Karl Pearson y el analisis de regresion lineal,

respectivamente.

Finalmente, se muestran las conclusiones y recomendaciones para las autoridades de
la entidad y también para otras instituciones publicas o privadas en el estudio del clima

organizacional y el desempefio laboral.



1. TEMA DEL PROYECTO DE INVESTIGACION

Clima organizacional y desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de

Rentas Internas.

2. LINEA DE INVESTIGACION DEL PROGRAMA DE POSGRADO

2.1. Area del conocimiento

Educacion comercial y administracion.

2.2. Lineas de investigacion

Desarrollo territorial y empresarial.

3. INFORMACION DEL TRABAJO DE TITULACION

3.1. Tiempo de ejecucion

Desde el 28 de julio de 2018 hasta el 11 de mayo de 2020.

3.2. Financiamiento

$ 900,00 ddlares.

3.3. Autor

Nombre : Gonzéalez Garcés David Israel

Grado académico : Ingeniero en Contabilidad y Auditoria CPA
Teléfonos : 0983587474 - 032840907

Correo electrénico : davispeedy@yahoo.es



4. DESCRIPCION DETALLADA

4.1. Definicién del problema de la investigacién

A nivel mundial, muchas de las organizaciones privadas buscan el cambio dentro de
Sus procesos para conseguir competitividad. Este enfoque incide en los empleados, con
el objetivo de lograr estados de transicion que incluyen cambios de paradigmas. En
este sentido Cubero, Visbal y Olivar (2017) manifiestan que, es dificil lograr que los
funcionarios de una entidad cambien los comportamientos basados en viejos
paradigmas. Esto hace que sea dificultoso para ellos superar los desafios adaptativos a
los que se ven sujetos en las diferentes situaciones que se les pueden presentar.

Como lo mencionan Thiruvenkadam y Sampath (2018) en su estudio realizado
en la India, el clima organizacional logra indicar el comportamiento de los empleados
de una organizacion que esta basado en los valores, creencias y supuestos aceptados
por cada uno de ellos. Es por esto que, todas las personas que forman parte de una
organizacién muestran su comportamiento dentro de ésta. Como miembros de una
misma estructura, las relaciones que se formen entre si, son importantes; ya que pueden
Ilegar a beneficiar o causar problemas dentro de la institucion.

Dentro del enfoque que se presenta en México los autores Valenzo, Martinez
y Pedraza (2016) indican que el comportamiento mostrado por los miembros de una
organizacién, también se refiere al comportamiento que perciben. Tanto las
organizaciones como las empresas, tienen prestigio dentro del mundo de los negocios,
es asi que, los miembros que forman parte de éstas, perciben como va la organizacion
en si. El surgimiento de las organizaciones beneficia a sus duefios, asi como el
beneficio en sus trabajadores. Lo mismo sucede con las empresas del sector publico,
mientras mas exitosas sean, los funcionarios que ahi laboran también tendréan éxito.

Es asi que, el surgimiento o evolucion de las empresas y organizaciones, hace
que con el pasar del tiempo estas evolucionen; no solo en su organizacion y forma de
administrarse, sino también en la manera de gestionar el capital humano. Se muestra
entonces, el andlisis del clima organizacional y varios aspectos emocionales en los
trabajadores. Estos analisis influyen en el rendimiento laboral y en el cumplimiento de

las metas organizacionales, por esto se enfoca a una nueva vision en la gestion del



cuerpo laboral; de administracion de recursos humanos a gestion del talento humano
(Llanos y Bell, 2018).

Esta nueva vision del talento humano dentro del sector publico hizo que en
Venezuela se establezca un nuevo estudio sobre el clima organizacional y la cultura
de calidad. Por ello, Visbal (2014) busca determinar los factores que pueden ser
mejorados en los laboratorios de la Universidad Simon Bolivar, factores como
inquietudes, expectativas y motivaciones que poseen los trabajadores en percepcion
sobre la empresa para la que trabajan. Esto hace que se pueda determinar si el clima
organizacional dentro de esta universidad es satisfactorio y brinda algo mas a sus
trabajadores.

En tal sentido, Segredo y Pérez (2016) mencionan que, en el entorno
latinoamericano, el clima organizacional puede brindar ese extra que los trabajadores
necesitan. Estos pueden ser energia y eficiencia organizacional y su relacién con el
capital humano. Tomando como referencia este enfoque se indica que el capital
humano es uno de los aspectos mas importantes dentro de la organizacién. Este
enfoque ha tomado auge ante la necesidad de entender todo lo que interviene en el
rendimiento laboral, llevandolo asi a una lucha nacional e internacional al avance de
herramientas para su evaluacion.

Por otro lado, Gasparini et al. (2015) evidencian que en América Latina cuando
el Estado es empleador, se le considera como un actor fundamental en las economias
modernas, debido a que, se convierte en un agente primordial en los mercados
laborales; con afectacion en los equilibrios macroeconémicos y la reparticion de la
renta. Estos aspectos siempre van a estar relacionados con la ayuda que requiere tener
la sociedad. Por ello, se buscan tomar decisiones con las que los gobiernos puedan
brindar un beneficio a la colectividad.

Segun el planteamiento de Gomez (2012) una de las partes mas importantes
para el desarrollo de la economia de una organizacion es la tasa superior de crecimiento
de la productividad laboral. Por esto, las entidades al momento en el que deciden
innovar sus procesos pueden verse afectadas, debido que influyen en la productividad
al carecer del recurso humano capacitado. Por otro lado, aumentar el rendimiento
laboral es uno de los fines de las organizaciones para obtener éxito y ser competitivas

en el &mbito que desempefian (Orbe y Ordofiez, 2018). Asimismo, conseguir que ese



rendimiento sea el adecuado y su recurso humano tenga las mejores condiciones, es
uno de sus principales objetivos.

Varios entes latinoamericanos estan dirigiendo su mirada a la gestion del
conocimiento, por esto se reconoce a los trabajadores y las mejores condiciones en las
que se encuentren como uno de los capitales més sustanciales para generar eficiencia
y eficacia en la organizacion. Esto se debe a que, en éstos reside el conocimiento,
resultado del proceso tedrico de las definiciones y del estudio en su experiencia
(Marulanda, Lépez y Castellanos, 2016). Por tanto, mantenerlos con las mejores
condiciones con un clima organizacional adecuado, permitira que su rendimiento y el
de la organizacion se eleven.

En tal sentido, Yamaru, Merifio y Martinez (2018) afirman que es significativo
disponer de un adecuado clima organizacional para el crecimiento del emprendimiento
sostenible, tanto de la organizacion como la de sus empleados. Esto debido a que
permite el trabajo en equipo de los empleados y las iniciativas de negocio, con el fin
de cumplir los objetivos institucionales. Sin embargo, la apreciacion de los empleados
derivada de los vinculos laborales refleja un mayor impacto en el rendimiento laboral.

Por tanto, la cultura organizacional muestra el tipo de relaciones laborales que
tiene el ente y se le considera como un elemento para conseguir un desempefio laboral
optimo para cumplir las metas institucionales. Por lo que, como lo mencionan Suérez,
Rodriguez y Mufioz (2017) las empresas han de fomentar un buen clima
organizacional si desean mejorar el desempefio laboral de los funcionarios. Entonces,
se entiende que los funcionarios o empleados son parte fundamental para las empresas,
coincidiendo asi con afirmaciones anteriormente mencionadas.

En el mundo actual y nacional, analizar el clima organizacional en una entidad
constituye una herramienta estratégica que permite el mejoramiento continuo del ente.
Por tanto, al estudiarlo se determina factores significativos que permiten mejorar la
calidad de vida laboral de los funcionarios y la calidad del servicio que se otorga. Todo
esto brinda como consecuencia el rendimiento laboral, complacencia, responsabilidad
y calidad en el empleo (Gonzélez, Pedraza y Sanchez, 2015); lo que significa un

beneficio para todos los involucrados.

4.2. Objetivos de la investigacion



Objetivo general
Determinar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas.
Objetivos especificos
e Elaborar una revision bibliografica sobre clima organizacional y desempefio
laboral.
e Diagnosticar el clima organizacional de los servidores publicos del Servicio de
Rentas Internas.
e Mostrar el grado de desempefio laboral de los servidores pablicos del Servicio

de Rentas Internas.

4.3. Justificacion de la investigacion

El clima organizacional es el medio ambiente fisico y humano en el que se desarrolla
el trabajo cotidiano y éste puede convertirse en un vinculo o en obstaculo para el
desempefio de la organizacion. Este entorno incide de manera directa sobre el
comportamiento de los integrantes de la empresa, puesto que se forma a partir del
criterio de los mismos miembros de la institucién, esto incluye la afinidad o
distanciamiento que se genera hacia los lideres, colaboradores y compafieros de
labores, que se ven reflejados a través de la estructura, recompensas, apoyo, seguridad,
entre otras.

Hoy en dia dentro de las organizaciones se ha despertado el interés de los
administradores de empresas por la bdsqueda de competitividad y aumento de
productividad de éstas. En este sentido, las instituciones publicas no se encuentran
alejadas de esta realidad puesto que los departamentos y las funciones que desemperia
cada uno de sus integrantes son determinantes para generar un clima organizacional
que resulte 6ptimo para el desempefio laboral de los funcionarios.

Es de suma importancia que se pueda realizar el presente trabajo de
investigacion, a fin de evitar que se presenten situaciones que perjudiquen el entorno
de trabajo de los funcionarios, autoridades y sociedad en general. Asimismo, a través
de este estudio se obtendran datos de interés que permitan diagnosticar el clima
organizacional y el desempefio laboral actual, con el fin Gltimo de corregir errores que

impiden alcanzar los objetivos organizacionales.
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El impacto de la labor investigativa es de interés institucional, debido a que se
podra establecer la incidencia que tiene el clima organizacional en el desempefio
laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas, en adelante SRI. La
investigacion tiene un alto nivel de importancia ya que beneficia de diferente manera
a los funcionarios y sus autoridades. Mediante una metodologia tedrica-practica que
identifica el problema en la entidad pablica, se efectuara una evaluacién del clima
organizacional de los servidores publicos del SRI. De esta manera, se contribuye a un
examen del impacto econdémico social en los funcionarios, quienes serdn los mas
beneficiados con los resultados.

Asi mismo, las autoridades seran beneficiadas ya que, con los datos e
informacion del estudio, podran tomar decisiones adecuadas con respecto del personal
que labora en la institucion. Ademas, las personas que tengan interés por investigar la
relacion existente entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral,
podran encontrar un analisis realizado en la institucion publica mencionada.

El presente trabajo de investigacion es factible realizarlo debido a varios
aspectos. Uno de los principales es el contar con la autorizacion de las autoridades del
SRI de la ciudad de Ambato, para conseguir la informacion pertinente para desarrollar
el tema, otro aspecto, es el legal debido a que, por medio de la Ley de Transparencia,
la ciudadania en general tiene acceso a la informacion de interés que poseen las

entidades del sector publico.

4.4. Marco teérico referencial

Dando cumplimiento al primer objetivo especifico del presente trabajo de
investigacion se realiza el marco conceptual, donde se han encontrado varias
publicaciones previas con informacion relacionada al tema. Es asi que, Rojas (2018)
realizo un estudio en la Direccion Territorial de Policia de Huancayo. Al relacionar las
variables mediante una metodologia no experimental correlacional con un enfoque
cuantitativo, obtuvo resultados que muestran una correlacion positiva entre el
ambiente fisico y el desempefio laboral. Asi mismo, la estructura organizacional
fue correlacionada pero no obtuvo resultados que muestren altos niveles de
correlacion, por el otro lado al correlacionar el ambiente social si se presentan

resultados positivos, es decir, si se presenta correlacion. Finalmente, las variables que



se relacionan en dicha investigacion muestran resultados altamente positivos,
relacionando fuertemente el clima organizacional y el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Territorial de Huancayo.

Otro de los trabajos analizados es el de Garcia y Segura (2014) que relacionan
el clima organizacional con el desempefio docente en las instituciones educativas del
distrito de Cajay en el Per(. La investigacion tiene un enfoque cuantitativo, de tipo
descriptivo, no experimental, transversal y correlacional. Los resultados presentan
diferentes dimensiones de la variable clima organizacional que fueron analizadas con
la variable desempefio. Dichos resultados muestran a la comunicacion con una
correlacion baja; el trabajo en equipo, aunque tiene una correlacion baja es
significativa, al igual que las relaciones interpersonales que si presentan una
correlacion moderada y significativa. Finalmente, se concluye que existe una
correlacion moderada y muy significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral docente.

Asimismo, Gallegos (2016) investiga la relacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral de los servidores del Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa. Este trabajo fue realizado con un enfoque cuantitativo,
con un método inductivo, de tipo explicativo, descriptivo correlacional. Los resultados
de la investigacion demuestran que existe una relacion entre el clima organizacional y
el desempefio profesional de los servidores del Ministerio Publico Gerencia
Administrativa de Arequipa en Perd.

Asi, también se reflejan cinco aspectos a mejorarse para brindar un beneficio
para la institucidn; estos son: relaciones interpersonales, disponibilidad de recursos,
estabilidad, claridad y valores colectivos. Por otro lado, existen indicadores que
afirman la relacion existente en las variables; estos son: iniciativa, colaboracion,
resolucién de problemas, conocimiento y calidad del trabajo.

Ademas, Bobadilla (2017) presenta el analisis del clima organizacional y el
desempefio laboral en institutos superiores tecnoldgicos de Huancayo. La
investigacion que presenta es de tipo aplicada con un nivel descriptivo, emplea el
método descriptivo de disefio correlacional. EI manejo de la técnica de chi cuadrado
comprobd la relacién existente entre el clima organizacional y el desempefio laboral.

Dentro de la variable del clima organizacional dividen a los institutos en tres niveles:



bueno, regular y malo; pero dichos institutos se ubican en las dos primeras
clasificaciones.

De la misma manera, la variable desempefio laboral divide a los institutos en
tres niveles: inicio, en proceso y logrado; ninguno de los institutos se ubica en el nivel
de inicio ya que tienen resultados méas elevados.

También, en la publicacion de Quintero, Africano y Faria (2008) se relaciona
al clima organizacional con el desempefio laboral del personal Empresa Vigilantes
Asociados Costa Oriental Del Lago en Venezuela. La metodologia aplicada fue de tipo
descriptiva, la poblacion considerada fueron los trabajadores de la empresa Vigilantes
Asociados de la Costa Oriental del Lago (VADECOL) ubicada en la ciudad Ojeda del
municipio Lagunillas del Estado Zulia, que fueron 82 individuos en total. Los
resultados obtenidos muestran que, el clima organizacional determina el desempefio
laboral de los trabajadores, ocasionando asi que la productividad de la institucion
mejore de manera eficiente. La motivacién y participacién de los trabajadores
constituyen la clave que se debe tener presente para cumplir y mejorar los beneficios
que tienen cada uno de los individuos como las instituciones en general.

De la misma manera, Torres y Zegarra (2015) realizan una publicacién sobre
el clima organizacional y el desempefio laboral en las instituciones educativas
Bolivarianas de la ciudad en Puno, Per(. La metodologia empleada es de tipo
descriptiva correlacional, emplean la recoleccion de datos con la técnica del fichaje
mediante fichas bibliogréficas, resimenes, transcripciones y encuestas. Los resultados
obtenidos reflejan una relacion directa, positiva, fuerte y significativa entre las
variables. La comunicacion, condiciones laborales, involucramiento laboral,
autorrealizacion y supervision son aspectos medidos dentro de la variable del clima
organizacional que fueron medidos para la relacion con la variable del desempefio
laboral.

Adicionalmente, Meza (2018) relaciona el clima organizacional y el
desempefio laboral en los empleados de la universidad Linda Vista en Chiapas,
México. Se empled la metodologia de tipo empirico, cuantitativo y transversal
arrojando datos que permitieron realizar el andlisis correspondiente. Los resultados
mostraron una correlacion positiva significativa entre las variables; por lo tanto,
concluye que la existencia de un clima organizacional mejorado, permite que el

desempefio laboral de los trabajadores también mejore. Se analizaron también otras
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variables como la edad, demografia y antigiiedad, pero no reflejan una correlacion
significativa con la variable del desempefio laboral.

Asi también, Vilema (2018) realiz6 un andlisis de correlacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el caso de estudio especifico en la empresa
CODIEMPAQUES del Ecuador. La metodologia empleada tenia un disefio
descriptivo, ademas de un estudio cuantitativo correlacional, también se utilizo la
técnica de Likert en la medicion de las variables.

Los resultados obtenidos mostraron que la comunicacion interpersonal,
autonomia, y motivacion inciden en el clima organizacional. Ademas, las dimensiones
de productividad, eficiencia y eficacia presentan una relacion significativa con el
desempefio laboral.

Variable Independiente

Desarrollo organizacional

Para la descripcién de la variable independiente, se empezara explicando lo
relacionado al desarrollo organizacional. Sanchez (2009) define al desarrollo
organizacional como un conjunto de estrategias administrativas y sistematizadas que
son utilizadas para realizar un cambio planeado. Ademas, los principios tedricos
indican que el desarrollo organizacional se puede resumir como el acumulado de ideas
acerca del hombre, la organizacion y el ambiente. Estos aspectos estan orientados a
apoyar el desarrollo y crecimiento tanto en competencias, como en habilidades y
destrezas.

Guizar (2013) identifica que basicamente el desarrollo organizacional es una
mezcla de ciencia y arte, lo cual lo convierte en una disciplina apasionante. El autor
después de mostrar las teorias presentadas por varios autores como Guzman en el 2012
manifiesta que es necesario ser flexible para lograr adoptar procesos que puedan
generar cambios. Estos cambios deben tener base en las circunstancias que el entorno
les exija, cumpliendo asi con las necesidades del momento.

Tomando en cuenta los aportes de estos autores y los analisis presentados por
los mismos, se considera que el desarrollo organizacional forma parte fundamental de
la vida de una organizacién ya sea esta privada, publica o mixta. En todos los casos, la
ejecucion del desarrollo organizacional constituye el cumplimiento de objetivos que
satisfagan las necesidades de las organizaciones. En este sentido, para cumplir con

estos objetivos se da paso al estudio del comportamiento organizacional.
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Se puede decir que, tedricamente el desarrollo organizacional surgié desde el
afio 1962 a manera de un conjunto de ideas que contienen las relaciones entre el
hombre, la organizacion y el ambiente (Trejo, 2008). De esta manera, el desarrollo
organizacional se entenderia como el resultado de una manera practica y operacional
de la teoria del comportamiento de los individuos, orientado hacia el enfoque
sistematico.

Ademas, segun Hernandez, Gallarzo y Espinoza (2011) mencionan que el
desarrollo organizacional tiene objetivos basicos necesarios para su enfoque en la
cultura, procesos y estructura de la organizacion, desde una perspectiva que mira a la
organizacién como un sistema. Entonces, un proceso de flujo permite identificar al
desarrollo organizacional como un camino que incluye en el sistema de la organizacion
una serie de acontecimientos en constante evolucion. Asi se permite llegar a definir las
acciones adecuadas para cumplir los objetivos institucionales tomando en cuenta la
cultura de la organizacion influida por la conducta de cada individuo y en conjunto.

Para la Universidad Interamericana para el Desarrollo (2016) el desarrollo
organizacional fija su analisis en un trabajo que se realiza con el cliente y no solo para
el cliente. Se encarga asi de responder a sus necesidades de una manera mas amplia al
conocer y solventar los requerimientos que los clientes posean. Es decir, el lado
humano de las organizaciones sale a relucir debido a que se vuelve una de las
alternativas de solucidn de problemas que los miembros de las instituciones poseen.
El trabajar de manera directa con las personas, hace que sus objetivos se enfoquen en
la empresa y también en la manera en como las relaciones humanas no deben verse
afectadas.

Como lo menciona Silva (2018) dentro del desarrollo organizacional se debe
tomar en cuenta el desarrollo de los recursos humanos. El proceso del desarrollo de los
recursos humanos incluye tres aspectos importantes: educacién y capacitacion, gestion
del rendimiento y equipo de recursos. El objetivo de este desarrollo se enfoca en una
combinacién de aprendizajes, tanto de los que se adquieren informalmente dentro de
la organizacion como los que se siguen mediante procedimientos que busquen
satisfacer las necesidades de conocimiento y las habilidades que se puedan dar
actualmente y también en el futuro.

Adicionalmente, en el aporte que hace Escudero, Delfin y Arano (2014) se

encuentra informacion sobre el desarrollo organizacional. Esta informacién indica que
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el origen del desarrollo organizacional segln los autores se construyé mediante la
adaptacion que el hombre primitivo tuvo en sus conocimientos, habilidades y actitudes
diariamente desarrolladas en su vida cotidiana. El desarrollo de sus acciones permitio
que se busquen estrategias que hoy forman parte del proceso evolutivo. Este proceso
evolutivo encaja cada dia en las situaciones cotidianas que también suceden en la
sociedad actual; asi, cada individuo busca que las circunstancias se acoplen a las
condiciones diarias.

Con el aporte de Olivares (2012) se puede determinar que, el desarrollo
organizacional puede ser visto como una acumulacion de intervenciones en cambios
planificados que estan relacionados con todo tipo de beneficios que la institucion
percibe. Es asi como cada uno de los miembros de la institucion pueden sentirse a
gusto y conforme con las circunstancias que lo rodean, incluyendo el entorno fisico
que es de alta importancia. De esta manera no solo el empleado es quien tiene el
beneficio sino la institucién en la que labora también.

Londofio y Arcila (2013) recalcan que el desarrollo organizacional es
directamente proporcional al desarrollo evolutivo gradual y sistematico del recurso
humano. Esto debido a que, en uno de los paises en vias de desarrollo como Colombia
es muy dificil extraer, encaminar y fructificar el potencial existente dentro del
crecimiento organizacional; para esto es necesario tomar decisiones adecuadas con
respecto del recurso humano dentro del desarrollo organizacional. Asi, el recurso
humano se encuentra en constante observacion para obtener mejores resultados que
beneficien a todos conforme a la delegacion de funciones que ha recibido en las
decisiones tomadas.

En la misma linea, Gonzalez (2014) concuerda con los anteriores autores al
decir que el recurso humano es una parte importante para todas las organizaciones. Las
fases de cambio que se puedan presentar dentro de las instituciones, estan ligadas a los
objetivos de las mismas, lo que significa que cada uno de los integrantes de la
institucién ya sea a nivel administrativo, operativo o de mantenimiento; deben
ajustarse a los cambios que se propongan porque el cumplimiento de los objetivos hara
que todos maximicen su beneficio. Asi, el recurso humano debe estar satisfecho
cumpliendo sus actividades determinadas para cumplir sus objetivos.

Armas, Llanos y Traverso (2017) en su libro sobre la gestion del talento

humano y nuevos escenarios laborales muestran que el desarrollo individual de cada

13



uno de los miembros de una organizacion, puede generar externalidades o
acontecimientos positivos en el desarrollo organizacional de la misma organizacion.
De esta manera se logra entender que, si no se puede generar aprendizaje, no se puede
lograr que el miembro cambie permanentemente a nivel personal. No Gnicamente las
capacitaciones son necesarias, sino también generar el aprendizaje; es decir, no solo
se debe capacitar al personal, sino que las capacitaciones deben impulsar e incrementar
el conocimiento en ellos. Es asi como se puede lograr un cambio individual que genere
beneficios para la organizacion.

Para que una organizacién funcione en su cultura, los miembros de la misma
deben funcionar. Lozano (2017) exhorta que las personas deben conectarse con la
realidad para tener una mejor empresa u organizacion; si fallan las personas, falla todo
dentro del desarrollo organizacional. Es necesario tener tres aspectos importantes que
son capacidad, compromiso y talento. Si se logra un equilibrio con estos aspectos, el
desarrollo de la organizacién incrementa; esto es gracias a que el nivel de compromiso
de las personas que forman parte de la organizacion se eleva, incrementando su
compromiso y demostrando su talento en cada una de las acciones que realizan.

Como lo indican Martin y Ruggiero (2015) el desarrollo organizacional es
definido como un proceso dindmico que posee un didlogo de manera continua para
planificar cambios basados en diagndsticos de la realidad en varias y distintas
situaciones. Para esto se necesita emplear estrategias, métodos e instrumentos propios
de la organizacion y también otros externos para adaptarlos y poder optimizar las
relaciones entre personas y grupos dentro de la organizacion. Asi se pueden conseguir
objetivos individuales y generales de la institucion.

Ademas, Mercado y Salgado (2018) definen que el desarrollo humano
organizacional se constituye al momento en el que el lider o gerente toma en cuenta
que cada uno de los miembros de la organizacion va desarrollando sus potencialidades
y éstas se actualizan con cada experiencia que posean. Lo que permite determinar que
el desarrollo organizacional no pierde de vista al capital humano, debido a que
comunmente los esfuerzos realizados por cada institucion se ven neutralizados porque
su objetivo Unicamente es el de generar ganancias, y no se centran en el crecimiento
de la empresa a nivel humano. Aqui se encuentra el desarrollo del reconocimiento de

las capacidades de cada miembro de la institucion.
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Asi, Pardo y Diaz (2014) muestran que el desarrollo organizacional es mucho
mas que hacer las cosas de manera diferente incorporando a la innovacion dentro de
la organizacion. Esto significa que se requieren variaciones de la organizacion que
respondan a las necesidades del entorno; se debe realizar un ajuste en los procesos o
condiciones relacionadas en todos los sentidos con la organizacion. De esta manera es
como se pueden ver resultados que afectan de manera positiva a la empresa y cada uno
de sus miembros.

También, Segredo (2015) puntualiza que, dentro de las organizaciones vistas
como sistemas sociales, uno de los componentes méas importantes es el factor humano.
Esto debido a que el comportamiento de las personas y la comunicacidn existente entre
ellas, contribuye a la organizacion a favor de cumplir con los objetivos de la institucién
y satisfacer las necesidades de la sociedad.

Es por esto que, la gerencia moderna debe emplear estrategias de desarrollo
organizacional, que permitan la participacion de los miembros en decisiones para
planificar y afianzar las innovaciones necesarias para la organizacion, especialmente
en temas sociologicos y metodoldgicos. Asi, los cambios pueden ser aplicados por
todos los niveles: estructural, tecnoldgico y del comportamiento.

Comportamiento organizacional

Dentro de las definiciones del comportamiento organizacional se encuentra la de
Molina, Briones y Arteaga (2016) que indican que el comportamiento organizacional
permite alcanzar mayores niveles de eficiencia y eficacia en las empresas. Esto
muestra que, al momento de buscar mejorar el desempefio de la empresa u
organizacion, el comportamiento organizacional juega un rol importante, al ser parte
de un enfoque integral, constituye también la busqueda de comprender lo que influye
en el rendimiento de los empleados o servidores.

De la misma manera, el enfoque integral se refiere a todos los aspectos de la
empresa u organizacion; es decir, la cultura, los procesos, valores, creencias y la
estructura de la organizacion. Lo que se busca es mejorar el comportamiento de todas
las piezas que forman parte de un todo. De manera que cada una de ellas, cumpla sus
funciones de la mejor manera brindando eficiencia en sus resultados. Estos resultados

no solo tendran un beneficio en las personas que lo desarrollen, sino también en la
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organizacién y es asi como se entiende que el trabajo individual de una persona, tiene
resultados en la organizacién en la que labora.

Como mencionan Dash y Pati (2018) el comportamiento que tengan los
individuos dentro de la institucion esta influido por el cambio estructural que tiene la
institucion; es decir, que se logra mejorar los efectos humanos dentro de la
organizacién. Esto puede incluir también el mejoramiento de la institucion, debido al
comportamiento de cada individuo, en este sentido, la eficiencia humana puede ayudar
en aspectos del desempefio financiero, administrativo y social de la empresa u
organizacion.

Dentro del comportamiento de los individuos en una empresa u organizacion
se presentan diversas situaciones que se puedan generar. Existen situaciones positivas
que elevan el rendimiento de los individuos, pero también existen situaciones que
generan fricciones dentro de las organizaciones.

De la misma manera, existen teorias del comportamiento organizacional como:
teoria clasica, de la administracion cientifica, de las relaciones humanas, de los
sistemasy de la contingencia (Mancera, 2012). La teoria clasica surgio con la aparicion
de lineamientos para administrar organizaciones complejas, a través de reglamentos
para el comportamiento gerencial. La teoria de la administracion cientifica indica que
un esfuerzo extra perfecciona las técnicas de trabajo y creacion de normas para tener
maés eficiencia de los empleados. La teoria de las relaciones humanas mostro que para
mejorar la productividad de las empresas hay que ponerle atencién al empleado,
mediante la motivacién, evitando la rutina y con trabajo en equipo. La teoria de los
sistemas indica que las organizaciones son sistemas abiertos, que interactian con
fuerzas y agentes ambientales y la teoria de la contingencia hace énfasis en que todo
depende de algun factor, al sostener que todo es relativo en las organizaciones.

Robbins (2014) muestra en su estudio realizado en la fuerza laboral
estadounidense que los salarios y demas beneficios no son necesariamente las razones
por las que las personas se sienten a gusto con su trabajo y permanecen en él. El
verdadero motivo es la calidad que tienen en sus puestos de trabajo y el apoyo que
puedan recibir por su ambiente laboral. Por tanto, es necesaria la presencia de los
administradores con buenas capacidades para tratar al personal, esto lograra crear un

sitio de trabajo mucho més placentero que volvera mas facil los procesos para contratar

16



personal calificado y mantenerlo durante varios afios con fidelidad a la institucién o
empresa.

Uno de los autores de referencia respecto al comportamiento organizacional,
es Chiavenato (2009) en su libro muestra la teoria del comportamiento organizacional,
refiriéndolo como el estudio de las personas de manera individual o por grupos
mientras estos actlan en las organizaciones. El mencionado autor estudia la influencia
que éstos ejercen en la organizacion y también la que la organizacion ejerce en éstos;
es decir, la interaccion y la influencia existente entre las personas y las organizaciones.
Aqui se resta la importancia de cuando se puede emplear el estudio del
comportamiento organizacional, debido a que éste se aplica cuando se quiera crear,
cambiar o invertir dentro de las organizaciones; pero su principal aplicacion es al
momento de dirigirlas.

De esta manera, dentro de las instituciones como lo indican Genesi, Romeroy
Tinedo (2016) el comportamiento organizacional esta influido de manera directa
cuando se afecta el desempefio laboral de los trabajadores especialmente en sus
relaciones interpersonales. Es por esto que dentro de las organizaciones se busca lograr
la existencia de una situacién de integracién, aunque no es facil ya que debe siempre
considerarse la complejidad humana, porque las personas enfrentan situaciones
conflictivas no solo con su entorno, sino consigo mismo.

Teniendo el criterio de Franklin y Krieger (2016) el comportamiento
organizacional es muy importante desde su analisis de contexto. Este analisis contiene
variables que permiten conocer las estrategias que inciden de manera directa e
indirecta en su desempefio. Es de gran importancia estudiar los aspectos y factores que
se desprenden de cada uno de ellos, de este modo se necesita dividir al entorno general
en categorias como: entorno externo e interno. EI primero agrupa los factores que
influyen en el entorno de tarea, por ende, en la organizacion. Por otro lado, el segundo
agrupa los factores que afectan la forma de operar de la organizacion.

Para Dailey (2012) el comportamiento organizacional se constituye como el
analisis de como el trabajo de los empleados contribuye o disminuye la eficacia y
productividad de la organizacion. Es decir, cada una de las actividades que los
empleados y trabajadores desempefian dentro de la institucion, al igual que la manera
de cdémo se sientan influye en el desarrollo de la institucion. Esto hace que la

institucion se empefie en brindar un ambiente en el que todos los miembros de la misma
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se sientan a gusto y de la mejor manera para desempefiar sus actividades. El aporte de
todos es el beneficio individual y total de la institucion.

Asimismo, en el libro de Robbins (2014) definen al comportamiento
organizacional como el estudio que se realiza, al efecto que tienen los individuos,
grupos y estructuras, sobre el comportamiento de las organizaciones, con la finalidad
de incrementar la efectividad de las mismas organizaciones. Este estudio se realiza a
través de tres campos importantes dentro de las instituciones, que son los individuos,
los grupos y las estructuras. Cada uno de estos determina que su comportamiento tiene
una influencia fuerte sobre la institucion en conjunto, esta influencia se mide
atravesando varios enfoques que son los que se definen dentro del clima
organizacional, ademas de complementar la intuicién con un estudio sistematico
adecuado.

También, Madero y Olivas (2016) muestran que a través de las teorias del
comportamiento organizacional se han integrado temas importantes en los procesos
empresariales y de investigacion. Asi, se presenta a la motivacion, la calidad de vida
de las personas, el ambiente de trabajo, el compromiso organizacional y la teoria del
bienestar laboral. Todo esto se incluye porque estos aspectos se relacionan
directamente con el desempefio de cada trabajador; si cada uno de estos se cumple a
cabalidad, los resultados se veran no solo financieramente sino también como
beneficios sociales colectivos.

Ademas, Pitombo, Pitombo y Galvdo (2011) indican que el comportamiento
organizacional abarca dimensiones como: cognitivo y lenguaje, espacio — tiempo,
psiquico y afectivo y simbolico de otredad, que es el reconocer a otra persona como
un individuo diferente. Los autores sefialan que el comportamiento organizacional no
deber ser desarrollado de forma aislada e individual; sino que debe ser visto como un
campo multidisciplinar que relaciona varios aspectos de cada uno de los individuos y

los resultados que se puedan obtener en beneficio de la organizacion.

Clima organizacional

Para Manosalvas, Manosalvas y Nieves (2015) el clima organizacional esta definido
como una de las caracteristicas principales para una empresa u organizacion. Siendo
asi, estas caracteristicas las que definen a la institucion como Unica e incomparable; es

decir, el recurso humano medido a traves de la satisfaccion que posee cada uno de los
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individuos y la conducta que presentan con cada actividad, hace que la institucién
resalte gracias a la actitud que ellos posean.

Asi mismo, para Gonzalez, Rodriguez y Gonzélez (2018) el entorno fisico y
emocional en el que se desarrollan las actividades laborales representa el clima de la
organizacién. En este entorno, los individuos pueden poner en practica los
conocimientos que poseen en la basqueda de llegar a los objetivos de la institucion.
Debido a esto, las relaciones entre los individuos deben tener caracteristicas sociales
que les permita desarrollarse de manera que no causen perturbaciones entre ellos. El
mejor clima organizacional se lo encuentra entre las personas que hacen su trabajo sin
perjudicar al resto, pero toman en cuenta las ideas de sus compafieros, de modo que se
pueda llegar a un consenso que permita mejorar a la institucion.

Una de las definiciones mas comunes con respecto al surgimiento del clima
organizacional es la que indica que nace dentro de las organizaciones o empresas
debido a sus empleados. Ya sean estos trabajadores, administrativos, jefes o
coordinadores, todos estan envueltos dentro del mismo clima. Este clima, hace que
desarrollen de manera constante sus habilidades y aptitudes sociales, con el fin de
conseguir aceptacion en el circulo que los rodea (Garcia, 2009). Asi entonces, todos
los miembros de una organizacidn estan relacionados entre si, ya que buscan el
objetivo de la organizacion para la que prestan sus servicios.

Navarro, Arévalo y Suarez (2017) tras su investigacion de varios documentos
cientificos y empiricos sobre el tema, muestran valiosa informacion. Estos concluyen
que, el clima organizacional cuando es el apropiado entregando el debido
reconocimiento a quien lo merece, permite que los trabajadores se sientan mas
comodos y motivados en su puesto de trabajo. Esto hace que el trabajo en equipo y el
compromiso de los mismos hacia el logro de los objetivos sea favorecido; ya que se
puede llegar a influir en el comportamiento, percepciones y expectativas de las
personas.

En el trabajo de Chiang Vega et al. (2008) se menciona al clima psicolégico
ademas del clima organizacional. El primero se refiere a un estudio de tipo individual,
mientras que, el segundo lo estudia como un todo y sus aspectos relacionados. Aun
cuando se estudian de manera distinta, implican fenédmenos multidimensionales con
aspectos relacionados con las experiencias que cada uno de los individuos han vivido

dentro de la institucion. De esta manera cada individuo, ya sea de manera individual o
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en conjunto, presenta experiencias y percepciones que pueden distar del resto de sus
comparieros.

Asi también, Rodriguez (2016) habla sobre la teoria del clima organizacional
fundamentando que, el tomado por los empleados depende del comportamiento
administrativo y también de las condiciones organizacionales brindadas. Asi es como
se afirma que la relacion incluye aspectos como: parametros enlazados al sistema
organizacional en su contexto, tecnologia y estructura; también la posicion jerarquica
existente de cada individuo dentro de la organizacion, juntamente con el beneficio
econdémico que recibe; finalmente aspectos particulares como personalidad, actitud,
satisfaccién y percepcion que todos los elementos tienen acerca del clima
organizacional.

Otro de los andlisis realizados por Toro (2008) evalud el concepto de
compromiso y las posibles relaciones existentes de dependencia con el clima
organizacional. Este analisis muestra al clima organizacional bajo la perspectiva de
poseer aspectos que lo hacen regulador, facilitador, motivador, satisfactor y de
compromiso. De esta manera la relacion que se presenta entre el compromiso de los
trabajadores en varias empresas de la localidad y el clima organizacional, es alta
debido a que un sentido de responsabilidad y ética de los individuos tiene efecto sobre
el trabajo de éstos en beneficio de las empresas.

En el estudio presentado por Arriola, Salas y Bernabé (2011) se encuentra la
informacion para diferenciar el clima organizacional y la cultura organizacional. En
este sentido, se los estudia como conceptos sistémicos, tomando en cuenta que el clima
organizacional puede ser una exposicion precisa de la cultura que posee una
organizacion. Asi, el clima organizacional logra permitir que cada uno de los
individuos que forman parte de una organizacion, tomen sentido de su realidad. Es
decir, al delegar las funciones que deben realizar con una correcta explicacion y
capacitacion se logra cumplir con el objetivo de gozar de un impacto adecuado en su
comportamiento.

Por otro lado, teéricamente los autores Edel y Garcia (2018) presentan dos
teorias del surgimiento del clima organizacional. La primera teoria es la de Brunet en
el 2004, con dos escuelas del pensamiento. La escuela Gestalt centra su punto de vista
en la organizacién, tomando en cuenta a la organizacion como diferente a la suma de

sus componentes. También la segunda escuela, llamada funcionalista muestra que el
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pensamiento y comportamiento de los individuos dependen del ambiente que les rodea
y la manera como se puede adaptar. La segunda teoria es la de Martin y Colbs en 1998,
también define tres escuelas. La primera llamada estructuralista indica que, el clima
organizacional surge a partir del contexto del trabajo, aspectos como la centralizacion
y toma de decisiones. La segunda escuela Ilamada humanista sociopolitica, incluye la
perspectiva de un concepto global que abarca todos los componentes dentro de una
organizacion. Finalmente, la tercera escuela Ilamada critica sostiene que, las actitudes,
valores, normas y sentimientos influyen en el mejor desenvolvimiento de una
organizacion.

Adicionalmente, Cardona y Zambrano (2014) manifiestan que existen veintiln
dimensiones consideradas dentro del clima organizacional. Asi se presentan las
dimensiones incluidas en el estudio: toma de decisiones — autonomia —
responsabilidad, claridad organizacional — estructura organizacional, liderazgo —
relaciones con jefes, interaccion social — relaciones, motivacion institucional, sistema
de recompensas e incentivos, apertura organizacional, supervision, relacion del
individuo con la institucion, logistica institucional — induccion, equidad institucional,
autorreflexion, sensacion de seguridad, conflictos, aspectos fisicos, apertura —
tolerancia, compartir informacion, centralizacion, comunicacion, humor, rumores —
hipocresia, control, valores — cultura, comportamiento individual, compromiso con la
productividad, aplicacion al trabajo, involucracion en el cambio, compatibilizacion de
intereses, innovacion, relacion del aprendizaje con el apoyo.

La toma de decisiones junto con la autonomia y responsabilidad representan la
primera dimensidn con la que se analiza el clima organizacional. En la publicacion de
Borea y Vélez (2014) se presenta un modulo de estudio para la teoria de la decision,
dividen a las decisiones en programadas y no programadas, diferenciandolas por las
circunstancias en las que deben ser tomadas; ya sean en situaciones rutinarias o en
situaciones que no fueron previstas con anterioridad. Ademas, desde la perspectiva
presentada por la entidad Escuelas de Familia Moderna (2016) con la autonomia los
individuos tienen la capacidad de decidir conscientemente cuales son las reglas que
van a regir su comportamiento. También indican que la responsabilidad hace que los
individuos entiendan que existe una conexion entre los actos que suceden y los efectos

gue se producen; por lo tanto, toman conciencia de cada accion.
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Dentro del clima organizacional también se encuentra la dimension de la
claridad organizacional. En este sentido, Lopez y Meneghel (2016) indican que debe
existir informacion acerca del trabajo que cada empleado ejerce y el funcionamiento
total de la organizacion. Es por esto que, la claridad organizacional existente ayuda al
rendimiento de los trabajadores en busca de los objetivos institucionales; si cada uno
de los individuos poseen el conocimiento exacto de las funciones que deben
desempenar, lograrian conseguir un mejor rendimiento en la organizacion. Este
rendimiento no solo significa un beneficio para cada individuo, sino también para la
organizacién en su conjunto que representa la correcta estructura organizacional que
posee.

El liderazgo junto con las correctas relaciones con los jefes, constituyen otra
de las dimensiones de estudio. El liderazgo segn Giraldo y Naranjo (2014) se define
como una interaccion entre el lider y sus seguidores. Esta tiene como finalidad cumplir
los logros, objetivos y metas propuestos dentro de la organizacién. Ademas, las
relaciones con los jefes deben ser las mas adecuadas; si bien es cierto los lideres o jefes
tienen cargos altos dentro de las organizaciones y los trabajadores deben cumplir con
sus ordenes, la relacion entre ambos debe ser pacifica. Los lideres deben emplear
técnicas que permitan fomentar esas relaciones en beneficio de toda la organizacion;
es decir, el lograr tener un adecuado clima organizacional.

Dentro del clima organizacional adecuado, se encuentran a la interaccion social
y las relaciones en general con todos los miembros de la organizacion. Asi, Marc y
Picard (1992) en el libro sobre interaccion social indican que, la antropologia social
como ciencia estudia las relaciones que poseen los individuos a través de las
situaciones cotidianas y también las triviales. Las relaciones que las personas poseen
son un reflejo de la relacion que poseen consigo mismo y pueden brindar un beneficio
si estas relaciones son confiables y productivas. La intersubjetividad segin Marc y
Picard (1992) define la relacion que posee un individuo y su alter ego en la
comunicacion entre la conciencia subjetiva, aspectos psicoldgicos y sociales; entonces,
la interaccion social y las relaciones que los individuos posean si afectan el clima de
la institucion.

La motivacion institucional es otra dimension que se estudia dentro del clima
organizacional. De esta manera, Can (2015) indica que, si no existe un motivo

definido, entonces no existird una motivacion que permita moldear el comportamiento
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de los individuos. Es entonces que se entiende que, a partir del motivo, existe la
motivacion o reconocimiento y la principal razon que tienen las instituciones es brindar
bienes o servicios. Asi, la motivacién que perciben los individuos dentro de una
organizacién ayuda a que todos tengan ese sentimiento de pertenencia que hace que
formen parte de un todo. El beneficio entonces no es individual sino de todos dentro
de las organizaciones.

Los sistemas de recompensas e incentivos, como menciona Satey (2014)
forman parte de estrategias gerenciales que buscan motivar a los trabajadores a tener
un mejor desempefio en las funciones que tienen a cargo. Pudiendo ser estos sistemas
de recompensas e incentivos manejados por las areas de personal o areas técnicas,
deben brindar un beneficio mas a los trabajadores; siempre y cuando se encuentre
dentro de las posibilidades que la empresa tenga para otorgar a sus empleados. De esta
manera los altos mandos de las organizaciones siempre velaran por los beneficios
econdmicos y sociales de sus trabajadores, debido a que eso significa también
beneficios para las organizaciones en general.

El clima organizacional tiene también la dimension de la apertura
organizacional, que desde una perspectiva de innovacion como menciona Garbanzo
(2016) requiere planes de desarrollo institucionales. Estos planes deben contener los
distintos campos existentes dentro de la organizacion; esto involucra tener apertura
flexible para conseguir objetivos. De esta manera se pueden renovar las estructuras de
las organizaciones en busqueda de pertinencia institucional, permitiendo asi que cada
uno de los individuos de las organizaciones se sientan parte importante de las mismas.

Otras de las dimensiones con las que se puede analizar al clima organizacional
es la logistica institucional y la induccidn al personal. En tal sentido, Bermudez (2011)
explica en su publicacion que existen varias empresas contemporaneas que brindan
accesos muy beneficiosos para sus nuevos empleados. Es decir, existen empresarios
que prefieren capacitar a su nuevo personal con programas de induccion y
ambientacion antes de cumplir con sus funciones. En estas empresas la logistica
institucional permite que su nuevo personal se sienta en la capacidad de cumplir sus
funciones adecuadamente ya que conocen con anterioridad los aspectos mas
importantes y cruciales para tener un mejor desenvolvimiento.

Entre las dimensiones de estudio del clima organizacional también se encuentra

la autoevaluacion. Asi Gairin (2017) en su publicacion didactica sobre la
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autoevaluacion institucional, muestra aspectos relacionados que indican el beneficio
que la autoevaluacion brinda. Aun cuando la autoevaluacion institucional, ha hecho
considerar a las organizaciones como una realidad politica, su realizacion préactica
incrementa con el aumento de la autonomia de organizacion y funcionamiento de la
institucién. Es decir, uno de los puntos de vista que tienen mas importancia al momento
de realizar una autoevaluacion institucional son las situaciones que historicamente
conformaron dicha autoevaluacion.

La sensacion de seguridad y los conflictos existentes son otras de las
dimensiones con las que se puede realizar un analisis del clima organizacional. Para
Anton (2013) los individuos cuando sienten que pueden vivir en un ambiente en el que
estan seguros, pueden alcanzar la maxima garantia que pueden tener para conseguir un
satisfactorio proyecto de vida. Entonces, mientras mejores sean las circunstancias de
su ambiente laboral, mejores van a ser los resultados que produzca. Asimismo, la
resolucion de conflictos que puedan darse dentro del ambiente de las organizaciones
hace que el sentimiento de los individuos crezca. Cuando sienten que tienen seguridad,
y saben que si se generan conflictos los pueden resolver de la mejor manera; entonces
pueden entregar su maximo en beneficio propio y de la organizacion.

Los aspectos fisicos de las organizaciones, la apertura al dialogo que obtengan
los individuos y la tolerancia que les brinden las autoridades; constituyen algunas de
las mejores dimensiones con las que se evalia al clima organizacional. La
infraestructura de las organizaciones en su &mbito visual y sus instalaciones brindan a
los individuos mejores condiciones para trabajar y desempefiar sus funciones. Segun
Salamanca (2016) existe la necesidad de instaurar las condiciones que brinden el
cumplimiento de los deberes y derechos de tener las garantias sociales y culturales sin
discriminacion y violencia hacia ninguno de los miembros de las organizaciones. Asi,
se deben respetar los derechos que se poseen para poder dialogar y tolerar cualquier
diferencia existente dentro del personal de las organizaciones.

El poder dialogar sobre temas concernientes a la organizacion, ya sea en su
estructura, objetivos o procesos; significa que compartir la informacion relevante
acerca de ciertos temas engloba a todos los miembros de la organizacion. El clima
organizacional de las instituciones en cuanto a compartir su informacion es importante;

por lo que, existen varias empresas que al momento de contratar personal firman un
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acuerdo de confidencialidad que impide que la informacion delicada pueda perjudicar
su desempefio.

Asi los valores, la cultura y el control de las organizaciones son otras
dimensiones consideradas para el estudio del clima organizacional. Ansa y Ceela
(2009) manifiestan en su publicacion que los valores dentro de una institucion son de
tres tipos: organizacionales, éticos y profesionales. Estos tres tipos de valores pueden
constituir la cultura que persiga la institucion y la confirme en cada uno de los
procesos. La manera con la que se controlan las actividades internas y externas,
ademas de los valores que posee cada individuo y la institucion en conjunto; hacen que
todo gire en torno a los objetivos planteados en beneficio de todos.

La comunicacion, existencia de humor, evitar los rumores y la hipocresia
constituyen otras de las dimensiones para analizar el clima organizacional. Rodrich
(2012) indica que la comunicacion institucional es la funcion de gestion que brinda un
modelo que permite coordinar las comunicaciones efectivas tanto interna como
externa. Asi se puede cumplir con el propdsito de conservar una imagen positiva de la
organizacion ante todo tipo de publico. Esta imagen no debe verse afectada por algun
tipo de comentario malintencionado, chisme o rumor que exista dentro de la
organizacién; es decir, cualquier tipo de inconveniente existente entre los individuos
internos o externos no debe perjudicar el desarrollo de la organizacion.

La manera adecuada para evitar que se perjudique a la institucion es el correcto
comportamiento individual y el compromiso que se tiene con la productividad para
maximizar el mejoramiento del clima organizacional y asi a la institucion. En este
sentido, Fuentes (2015) manifiesta que las diferencias individuales existentes tienen
mucha importancia dentro de la institucion. Asi el comportamiento individual de un
empleado se identifica con la organizacion con sus metas; para que asi los deseos de
continuar y pertenecer en la institucion crezcan, y ayuden para que los individuos se
desarrollen de mejor manera.

El involucramiento en el cambio de las organizaciones representa otra de las
dimensiones de estudio del clima organizacional. Por lo tanto, Acevedo, Valenti y
Aguifiaga (2017) indican que la gestion y el liderazgo al ser efectivos utilizan
estrategias de manera sistémica de los factores y acciones existentes en las
organizaciones. Si se producen cambios dentro de la estructura, sistema o cualquier

otro aspecto que involucre a los individuos que forman parte de la organizacion, éstos
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tienen el derecho de estar informados e involucrados en los sucesos ademas de aportar
con ideas que mejoren los cambios que se produzcan y asi encontrar un balance que
beneficie a todos y mejore a la organizacion.

Finalmente, entre las Gltimas dimensiones para estudiar el clima organizacional
se encuentra la innovacion y la relacion del aprendizaje con el apoyo. Asi, Martinez
(2015) identifica a la innovacion como la realizacién del acto planeado, refiriéndose
al trabajo constante que no olvida el motivo principal, aunque éste se redirija,
transforme, reacomode o se vuelvan a plantear los objetivos. De tal manera, aunque
los procesos y su manera de elaborarlos cambien, el objetivo fundamental de la
organizacién no cambia. Asi, la relacion del aprendizaje en el cambio o innovacion de
procesos; cuando recibe el apoyo necesario, hace que todos los engranes de la

estructura se complementen y lleguen al objetivo.

Variable dependiente

Administracion

La administracion a traves de su proceso: planificar, organizar, dirigir y controlar se
relaciona estrechamente con la teoria organizacional y la direccidn estratégica. Esto
entendido desde el punto de vista que la empresa siempre busca cumplir con los
objetivos institucionales mediante los objetivos personales de cada uno de los
individuos que la conforman (Paredes, 2017).

Asi, la administracion de empresas es fundamental para todo tipo de
organizaciones o instituciones que buscan cumplir sus objetivos. Es por esto que, la
direccién del personal y la administracion que contemple para sus individuos es de
gran importancia como todo el manejo de cada uno de los elementos esenciales de las
organizaciones. Cada una de las areas y la relacion entre ellas permite que se puedan
obtener mejores condiciones al ser versatiles en el momento de enfrentar retos o malas
rachas, ademas de las situaciones que dia a dia se distinguen como inconvenientes u
oportunidades para mejorar Molina, Briones y Arteaga (2016).

Los administradores ademas de presentar el enfoque del proceso
administrativo, también deben enfocarse en el liderazgo. Es asi que, la administracion
debe tener una vision futura y holistica que se oriente no solo en los procesos, sino
también en las personas que forman parte de ellos. Aqui el surgimiento de la

perspectiva que toma en cuenta a las personas, la manera en como se relacionan y lo

26



que implica. Asi es como cada una de las decisiones que se toman dentro de las
instituciones llevan entonces una vision mas holistica (Raineri, 2006).

La administracion, como lo manifiesta Aglero (2007) proviene de perspectivas
tedricas importantes. Para resumirlas, se presentan como: la teoria clasica, humanista,
racionalista, institucionalista, de la contingencia racional, de la dependencia de
recursos, ecologica evolucionista, de los costos de transaccién, de la agencia y teoria
criticay posmodernista de la administracion. Cada una de estas teorias presentan varias
perspectivas de analisis de la administracion con variables que incrementan el nivel de
estudio que puede darse. Con el pasar de los afios se presentan buenos y mejores puntos
de andlisis que han representado una vision mas profunda para un mejor aprendizaje
no solo en la administracion sino en la gestion de como manejar el talento humano de
las organizaciones.

Adicionalmente se presentan cuatro escuelas del pensamiento de la
administracion que son: de la administracion cientifica, de la teoria clasica de la
organizacién, conductista y de la ciencia de la administracion. Estas escuelas se
relacionan y complementan entre si brindando enfoques que describen a la
administracion de una manera mas holistica que involucra a todos los procesos y
personal involucrado en el perseguir las metas organizacionales. Los enfoques
representan posiciones integradas de la administracion que son: enfoque de sistemas,
enfoque de contingencias y enfoque del compromiso dindmico (Edel y Garcia, 2018).

Como manifiesta Calderdn (2015) segun varios autores latinos como Cicerén,
Varron y Covarrubias, administracion significa dirigir, gobernar y gestionar. Ademas,
el autor menciona a Fayol para quien la esencia misma de la administracion es
planificar, organizar, mandar, coordinar y controlar; lo que traduce a la gestion del
manejo o direccién de cualquier tipo de entidad o grupo que tenga un objetivo a
perseguir mostrando un beneficio para uno o méas individuos.

Asimismo, Torres y Mejia (2016) tras hacer una diferenciacién entre los
términos administrar, dirigir, gestionar, gerenciar y manejar; muestran tres elementos
empleados para definir a la administracion. Estos elementos son: los procesos de
coordinacion, las organizaciones en que se dan dichos procesos y el ser humano como
agente central de los mismos. Asi también definen tres perspectivas importantes para
conceptualizar a la administracion; la perspectiva clasica la define como un proceso

de planeacion, organizacion, direccion y control de las actividades para el

27



cumplimiento de objetivos; la perspectiva moderna la define como una manera de
coordinar o asistir las actividades realizadas por las personas dentro de un clima
organizacional especifico, para responder a las necesidades de la sociedad; finalmente
la perspectiva postindustrial la define como el proceso que integra conocimientos y
habilidades individuales y la creacion de capacidades colectivas que permiten dar
continuidad a las organizaciones.

Asimismo, Castrillon (2014) define tres grandes enfoques de la administracion;
el enfoque clasico que junta a la administracién industrial y general con la
administracion cientifica, que muestra como objetivo el asegurar la méaxima
prosperidad para el patron y para cada uno de los trabajadores. También el enfoque
humanista de la administracion, que aplica la existencia e influencia del trabajo en
grupo y la motivacién humana como clave dentro de la administracion de una entidad
0 empresa. Finalmente, el tltimo de los enfoques es el neoclésico de la administracion,
gue comprende a la organizacion instaurada mediante organigramas por productos,
departamentalizacion por funciones, proyectos, geografica, por procesos, matricial,
lineal o funcional. En donde cada uno de estos tipos de organizaciones buscan obtener
el mismo tipo de beneficios.

Por otro lado, segin Zacarias (2014) no se puede tener un solo concepto de la
administracion, sino que debe ser un conjunto de los mismos el que pueda definir de
manera mas adecuada a esta ciencia con mucha sabiduria. Asi es como se define a la
administracion desde su enfoque interdisciplinario, de manera que es un conjunto de
conocimientos construidos al pasar el tiempo resumidos en la iniciativa, existente
desde la aparicion del hombre en la Tierra debido a que siempre ha necesitado vivir
mejor, aunque desde hace 110 afios se ha empleado como una sistematizacion de
procesos.

Asimismo, para la publicacion de la Universidad Catdlica Boliviana San Pablo
(2017) la administracion posee varias caracteristicas que la hacen importante dentro
del manejo de una entidad o institucion. Aqui la universalidad, especificidad, unidad
temporal, y unidad jerarquica que en conjunto muestran que la administracion no nacio
solo con la humanidad, sino que se aplica en cada &mbito geografico, social y
universal; por lo que, se lo encuentra presente en la manera de cooperar de los

individuos en sus entornos. Es por esto que existe un esfuerzo humano administrativo
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por planificar estrategias que beneficien tanto a la organizacién como a cada uno de
los miembros que en esta laboren.

Para Marin (2013) luego de haber citado a varios autores, indica que la
administracion estd caracterizada por un enfoque netamente técnico, lo que permite
sustentarse en conceptos requeridos con éxito y pertinencia para injerirse en las
organizaciones. Segun el autor es necesario tener, construir o adquirir programas que
puedan combinar los aspectos técnicos con los tedricos y los éticos. Si se pueden
armonizar dichos aspectos entonces se puede obtener una mejor administracion ya que
si no se condensan y plantean todos dentro de una misma estructura, cada uno de los

aspectos trabajara individualmente sin conseguir los mejores resultados.

Gestion del talento humano

El surgimiento de la gestion del talento humano como lo menciona Paredes (2017) fue
durante la revolucién industrial que sucedi6 a inicios del siglo XX. Fue ahi que,
aparecen las contraposiciones entre el personal y la organizacion. De esta manera, el
estudio y manejo de las necesidades de los individuos, pasa a tomar el nombre de
Administracion de Recursos Humanos con la premisa de que son indispensables
nuevas decisiones para el manejo interno del personal.

De esta manera, Llanos y Bell (2018) referencian a la gestion del talento
humano como un cambio que ha sucedido a medida del paso de los afios. Asi, ha
recibido aportes de la psicologia organizacional y social, teniendo como resultado el
paso de la administracion de recursos humanos a la gestion del talento humano. Este
cambio no solo implica a los conceptos sino también a la accion y gestién. Debido a
esto, los aspectos intangibles también son atendidos para su gestion, tomando como
ejemplo a la cultura organizacional.

Ademas, la gestion del talento humano como lo menciona Gomez (2012),
permite que las instituciones puedan hacer un redisefio de los procesos. Afadiendo
también el conocimiento y experiencia con las capacidades que poseen los individuos,
se puede realizar una gestion de manera mas adecuada que permita a cada uno de los
miembros de la institucion lograr los objetivos que persiguen. Estos objetivos mejoran
la calidad en la atencion en los servicios que se ofertan, la calidad y la productividad

de los individuos, permitiendo asi el crecimiento y desarrollo de la institucion.
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Adicionalmente, desde una perspectiva tedrica como lo menciona Andachi
(2015) la gestion del talento humano ha ido cambiando de nombre conforme han
pasado los afios. Asi, desde la administracion del talento humano en principios del
siglo XX, cambi6 al manejo de relaciones industriales. En el transcurso de los afios
1950 cambid a administracion de personal, hasta llegar a ser en los afios 1960 en donde
su perspectiva quedd obsoleta. En tiempos contemporaneos se define a la gestion del
talento humano porque no solo se estudia a las personas sino a cada una de las destrezas
y habilidades que poseen para desempefiar sus funciones en los &mbitos laborales.

Para Aguilar (2017) en la actualidad no es necesario Unicamente tener un gran
capital, tecnologia, produccién en masa o0 que esta sea mas barata; lo realmente
necesario es que las organizaciones se enfoquen en encontrar, capacitar, retener y
fidelizar el talento humano. Se indica también que, dentro de la organizacion
actualmente se posee enfoques por competencias, lo que muestra ser una herramienta
estratégica de promocion de las personas a través del trabajo y de busqueda de la
competitividad de las organizaciones; esto se asocia a las necesidades de la
organizacion y también de las personas. Con esto se puede obtener niveles de
excelencia en el desempefio de los trabajadores que benefician a la organizacion.

Asi también, para Salom (2015) en su analisis del libro de Idalberto Chiavenato
muestra el concepto de la gestion del talento humano, siendo que, aunque es un area
muy sensible a las teorias mas importantes en las organizaciones; este depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion. También es importante la estructura
organizacional que cada institucion adopta, las caracteristicas ambientales que posea,
el giro de negocio, la tecnologia que utiliza, la definicion de los procesos internos y
diversas variables mas.

Adicionalmente, Liquidano (2012) considera cuatro aspectos importantes
como las causas de la evolucion de la gestion del talento humano. Desde la concepcion
de la poblacién, a través de la busqueda de superar su desempefio en comparacion al
promedio. Asimismo, tomando a la organizacion como un dérgano especializado que
se basa en competencias para cada trabajador. También, las funciones o practicas de
la gestion del talento humano con experiencias compartidas entre gerentes, directores
y operarios. Finalmente, el aspecto relacionado con el perfil del gestor del talento
humano quien debe tener caracteristicas y rasgos personales que ayuden e incrementen

las competencias de cada trabajador.
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Para Reyes y Gonzalez (2014) uno de los elementos que constituye mayor
riesgo en el desarrollo de proyectos de manera eficiente es la inadecuada gestion del
talento humano. Los proyectos tienen restricciones que afectan siempre los procesos
dentro de la administracion de recursos para la produccion o entrega de servicios; estas
restricciones son el tiempo, costo y calidad. Si las restricciones que tienen las
organizaciones se originan en las actividades que desempefia el talento humano,
entonces deben ser solucionadas en el mismo sitio, para esto deben aplicarse los
mecanismos necesarios para llevarlo a cabo. He aqui el surgimiento y necesidad de
una correcta gestion del talento humano.

Para Peldez, Garcia y Azuero (2014) la gestion del talento humano es
considerada como una perspectiva que genera conocimiento dentro de la gestion
humana. Esto debido a que orienta la formulacién y desarrollo de estrategias que
respondan a los diferentes retos que se puedan presentar en la competitividad de la
organizacién. Asi es como se resalta la importancia de valorar las personas y todo el
desarrollo que tengan dentro de la organizacion para lograr el éxito empresarial,
individual y colectivo necesario.

Ademas, Buchelli ,Yara y Africano (2016) indican que la gestién del talento
humano en épocas modernas debe necesariamente enfocarse en la creacion de nuevas
herramientas que puedan proporcionar la mayor cantidad de conocimiento sobre la
misma. De esta manera es posible desarrollar estrategias con las que se logre evaluar
y controlar la gestion del talento humano. Posterior a esto se deben mantener
ambientes, en donde la participacion de los empleados debe ser estimulante y no
discriminatoria para que se pueda mejorar la calidad de vida laboral; esto solo se puede
lograr con la generacion de incentivos, beneficios y motivacion que aprovechen las

caracteristicas de cada trabajador al cumplir con sus actividades asignadas.

Desempefio laboral

En el estudio de Diaz (2016) se encuentra informacion sobre el desempefio laboral de
los individuos. Es asi que, las diferencias de roles y status entre los miembros de una
organizacién son influenciados por la variedad de instrumentos con los que se operara
dentro de la misma organizacion. Esto indica que la diferenciacion que puedan tener
Unicamente algunos miembros de la empresa también se debe a la utilizacion y empleo

de los instrumentos que manejen dentro del quehacer organizacional. Es decir, el autor
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presenta un esquema de mediacion organizacional con varios aspectos que influyen en
el desempefio de las personas. Uno de estos son los instrumentos o herramientas
técnicas, ademés de las actividades que realizan, la iniciativa que posean, la
organizacion que mantengan y las caracteristicas de las personas.

Adicionalmente, los autores mencionan que, para evaluar el desempefio dentro
de las organizaciones, se han utilizado desde 1980 las evaluaciones por mdaltiples
fuentes. Estas, al ser el mejor método por sus optimos resultados, indican que se
pueden desarrollar las competencias que cada empleado posee, llegando asi al punto
en donde se desarrollen al maximo las competencias claves. De esta manera, el
beneficio que la institucion obtiene a través de las competencias de sus empleados es
potencial. No s6lo mejora en conjunto la institucién sino también cada uno de los
engranes que la conforman, mostrando asi diversas formas de cooperar entre si.

En otro aspecto, Morales (2015) menciona que el desempefio laboral es medido
con indicadores en la teoria de Siurana; que, ademas de indicadores para medir
éticamente el desempefio, usa referentes que evallen éticamente el trabajo social.
Entonces, el desempefio laboral no solo se refiere al desenvolvimiento en el trabajo,
sino también en la manera ética en como se lo practique, ademas del nivel profesional
que implica. Asi se entiende que el desempefio laboral dentro del trabajo social
involucra también versatilidad, ética y profesionalismo dentro de cada aspecto
relacionado a las actividades que se desempefian.

En el trabajo de Rodiguez (2015) se menciona al desempefio laboral dentro de
la gerencia estratégica de recursos humanos. Esta implica también los alineamientos,
capacidades y compromisos de cada uno de los individuos para el planteamiento de
nuevas ideas; ya que todos estos aspectos influyen en el desarrollo de la organizacion.
Es asi como, el comportamiento de los individuos refleja cuan estratégicos son los
sistemas de recursos humanos y el resultado que presentan sobre el desempefio total
de la empresa o institucion. Entonces, el trabajo de Rodriguez relaciona los factores
de importancia que posee la gerencia de recursos humanos sobre el desempefio laboral.

Asi también, para Sanchez et al. (2014) la satisfaccion o insatisfaccion laboral
se encuentran asociados a indicadores organizacionales como el desempefio y el
rendimiento. Este trabajo coincide con el mencionado anteriormente de las
caracteristicas personales que influyen en la productividad de los individuos. Asi

mismo, mencionan que las variables organizacionales son las que influyen en la
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satisfaccién laboral; es por esto que se deben implementar actividades de trabajo en
equipo que permitan el mejoramiento de todas ellas para asi lograr mejorar el
desempefio laboral.

Por otro lado, el desempefio laboral fundamentado tedricamente presenta varias
perspectivas importantes. Las teorias de contenido y de proceso incluyen aspectos
relevantes en cuando al desempefio laboral. Dentro de las teorias de contenido se
encuentran: teoria de Jerarquia de Maslow en 1954, X-Y de McGregor en 1960 y la
teoria ERC de Alderfer en 1969 — 1972. Por otro lado, las teorias de procesos contienen
a la teoria de Expectativas de VIE de Vroom en 1964, Equidad de Adams en 1963 —
1965 vy la teoria de la finalidad o de las metas de Locke 1968 — 1969. De esta manera,
las teorias se fundamentan con motivaciones de varios tipos que representan en
conjunto todo lo que una institucién necesita para cumplir sus objetivos.

Segun Moreno, Ramirez y Tamani (2016) la teoria de la equidad representa lo
justo o injusto dentro del trato que percibe un trabajador, junto con la teoria de las
expectativas que indica todo tipo de sentimientos y esperanzas que los trabajadores
tienen del lugar en donde trabajan; representan un nivel esperado que poseen los
trabajadores en su desempefio laboral. Al mismo tiempo, las esperanzas y
bonificaciones que se reciben por prestar los servicios dentro de instituciones u
organizaciones se complementan para entregar buenos productos y asi beneficiar a
ambas partes.

En la publicacion de Cubillos, Velasquez y Reyes (2014) se indica que el
desempefio laboral tiene dos factores determinantes que son habilidad y motivacion.
Se sefiala que la habilidad se compone de aptitud, entrenamiento y recursos de los
empleados; mientras que la motivacion esta compuesta por el deseo y el compromiso
de realizar las actividades encomendadas; asi entonces, los factores del desempefio
laboral se complementan entre si. Desde aqui parte la apreciacion de la calidad en el
trabajo que cada individuo desarrolla, debido a que muestra el interés que debe tener
la organizacion, en la habilidad de los candidatos a ingresar a la empresa y que después
de formar parte debe ser medida de manera constante para realizar verificaciones con
la finalidad de mantener un equilibrio entre las habilidades y la motivacion de los
trabajadores.

Asi también, Willman y Velasco (2011) definen al desempefio laboral como

una actuacién con orientacion a los resultados. Lo que se necesita es poder observar,
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medir y dinamizar las actividades de los empleados dentro de una organizacion. Asi
entonces, es necesaria una continuidad de acontecimientos conductuales que sean
percibidos por los niveles superiores de los trabajadores brindando la asistencia
necesaria al momento de requerirla. También se menciona que el desempefio laboral
es una variable multicausal, que integra factores personales y de contexto con las
actividades encomendadas para conseguir resultados para la institucion.

En palabras de Porporato (2015) el desempefio laboral se determina por el
mercado y la naturaleza de las actividades realizadas. Esto indica que las
caracteristicas especiales del ambiente y actividades propias de la organizacion crean
el desarrollo de estrategias para coordinar y controlar dichas actividades. Al coordinar
y controlar las actividades mediante la aplicacion de adecuados sistemas de
contabilidad de gestion, el desempefio de la organizacion mejora. Ademas, se indica
que més grande sea la cantidad de experiencia que se posea, menor seré la complejidad
percibida por cada uno de los trabajadores que cumplen con sus actividades.

Como lo manifiestan Padilla, Jiménez y Ramirez (2013) el desempefio laboral
es medido a través de la satisfaccion laboral y ésta a su vez se mide por seis
dimensiones: trabajo autodirigido en si mismo, faceta financiera, faceta de carrera,
faceta de conveniencia, faceta de relacién con los comparieros de trabajo y faceta de
disponibilidad de recursos. Estas dimensiones han determinado que en el caso de los
individuos estan satisfechos con su trabajo, pero no con la percepcion de su institucion

que respalda su desarrollo personal y profesional.

4.5. Metodologia

En la presente investigacion se usa el enfoque cuantitativo. Desde la posicion de Silva
y Del Canto (2013) el enfoque cuantitativo indaga por medio de elementos cognitivos
y en base a informacion numérica; misma que son analizados mediante diversas
operaciones estadisticas para probar teorias que se encuentra en la literatura. Una de
las modalidades de investigacion utilizadas fue la bibliografica, debido a que se
manejo informacion documental para realizar el marco teorico, asi como la
metodologia de la investigacion afines con el clima organizacional y desempefio
laboral. En la opinién de Baena (2017), esta modalidad trata de reunir informacion

mediante la seleccién critica de documentos como libros, revistas cientificas, informes
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y manuscritos similares. Utilizar esta modalidad no significa que se extraiga
indiscriminadamente datos, sino que se escoja informacion relevante para la
investigacion.

De igual manera, se emple6 la investigacion de campo que, como lo expresa
Arias (2012) es un proceso que se encarga de recolectar datos directamente de los
elementos de estudio o del ambiente donde acontece el suceso, sin alterar el
comportamiento de las variables para que no afecte de manera drastica los resultados.
Ademas, en el presente estudio se aplico el tipo de investigacion exploratorio debido
que se deseaba conocer el grado de desempefio laboral y el clima organizacional de
los funcionarios publicos del SRI de la ciudad de Ambato, informacion que no ha sido
abordada anteriormente en dicha institucion. Asi, de acuerdo a lo que mencionan
Cabezas, Andrade y Torres (2018) el nivel exploratorio tiene como objetivo el preparar
el terreno; debido a que examina lo desconocido, para asi tener informacion que da
comienzo a nuevos alcances, como el descriptivo, correlacional y explicativo. Asi
también, debido a que el alcance exploratorio permitio indagar conceptos
relativamente desconocidos en el trabajo de investigacion, igualmente se aplicé el
estudio descriptivo, porque al caracterizar al clima organizacional y desempefio laboral
se detalla factores relevantes en el comportamiento de los trabajdores en una
organizacién. Como lo enfatizan Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) es necesario
especificar a detalle los conceptos o variables de la investigacion. Es decir, se recolecto
informacion sobre las caracteristicas, perfiles y propiedades de las manifestaciones o
variables, para mostrar con precision la magnitud del fendmeno.

Al medir las variables, se identificd una investigacion correlacional, por lo que
se asocia 0 mide el grado de relacion entre dos conceptos. Asi, Cabezas, Andrade y
Torres (2018) sefialan que lo que primero se debe hacer es medir cada una de estas
categorias o conceptos para después cuantificarlas y aplicar una técnica estadistica que
permita establecer las relaciones existentes. Tal como lo mencionan Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014), para analizar si en un estudio se debe plantear hipotesis,
se debe identificar primero el alcance que tiene la investigacion. Al identificar un
enfoque cuantitativo y alcance correlacional en el presente estudio, se formul6 la
siguiente hipotesis a ser comprobada: Hi: El clima organizacional incide en el
desempefio laboral de los servidores publicos del Servicio de Rentas Internas de la
ciudad de Ambato.
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Cabe mencionar que en la presente investigacion la poblacion esta representado
por 128 funcionarios publicos que trabajan en el SRI de la ciudad de Ambato. En virtud
de que el universo es pequefio, no se empleé un método para determinar la muestra,
debido que la cantidad de elementos a investigar no requiere la utilizacion de la misma,
por ende, se trabajo con todos los individuos de interés, conforme se detalla a

continuacion:

Tabla 1. Poblacion

Departamentos Servidores publicos
Direccion Zonal 2
Administrativo Financiero 13
Asistencia al Contribuyente 31
Auditoria Tributaria 15
Cobro 11
Devoluciones 12
Gestion Tributaria 22
Juridico 5
Planificacion y Control de Gestion 3
Reclamos 5
Secretaria Zonal 9
Total 128

Fuente: Servicio de Rentas Internas - Direccion Zonal 3 — TTHH (Anexo 1)

Como lo hace notar Torres, Paz y Salazar (2019) en un trabajo investigativo
para que sea cientificamente valido, debe estar respaldado en datos demostrables, que
respondan lo que se procura verificar con la hipotesis determinada. Por lo cual, es
necesario desarrollar un método de recoleccion de informacion en forma planeada y
teniendo claro la profundidad de lo que se va a recoger.

En tal virtud, para la recoleccion de datos de cada una de las variables de
investigacion, se utiliz6 uno de los instrumentos sociales que permiten la obtencion de
informacion. Es asi que, a través de la encuesta se pudo medir las variables de estudio
obteniendo datos que con la ayuda de los estadigrafos permiten comprobar la hipotesis.
Grande y Abascal (2005) describen a esta herramienta como una técnica primaria, que
recoge datos sobre la base de un conjunto objetivo, congruente y organizado de
preguntas, que avala que la informacién brindada por los individuos de interés pueda
ser examinada mediante metodologias cuantitativas.

Para medir el clima organizacional (variable independiente) se tomé como
referencia la encuesta propuesta por Chiang, Salazar y Nufiez (2007) y para evaluar el

desempefio laboral (variable dependiente) fue utilizado el instrumento realizado por
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Fuentes (2012) (Anexo 2). A las preguntas de las encuestas se realizaron algunas
modificaciones y adaptaciones de contenido, de acuerdo a las necesidades de la
investigacion y de la poblacion estudiada, todo esto, sin perder el sentido de lo que
investigacion quiere mostrar. Por tal motivo, para medir las dos variables, se uni6 los
constructos que componen cada uno de estos instrumentos y se los planted en una sola
una encuesta, con un formato de respuestas en escala de Likert, de cinco puntos. A
juicio de Salazar y Del Castillo (2018) cuando en la encuesta se aplica una escala de
tipo Likert, los datos son medidos en escala ordinal. En las tablas 2 y 3 se presentan
los factores extraidos a partir de la literatura, mismos que permiten medir las variables

tanto dependiente o independiente de esta investigacion.

Tabla 2. Factores utilizados para la variable independiente y su codificacion

Factores Items Cadigo Comunalidad
¢Cree Ud. que existe una correcta relacién con co1
sus compafieros de trabajo?
c ¢Siente que el equipo de trabajo realiza reuniones COo2 Muv de acuerdo=5
8 efectivas? Dye acuerdo=4
38 ¢Recibe informacion oportuna y adecuada para : .
= . - ; COo3 Indiferente=3
S realizar eficientemente sus funciones? En desacuerdo=2
% ¢Considera Ud. que los mecanismos de coa Muv en desacueraozl
© comunicacion utilizados son efectivos? y
¢Su jefe inmediato le brinda atencion ante un CO5
problema?
¢La organizacién brinda planes de capacitacion CO6
pertinentes?
2 ¢Se ofrecen programas de bienestar para el _
g funcionario? co7 Mlgedaisgfggii_S
= ¢Su aporte de ideas al equipo de trabajo es cos Indiferente=3
o tomado en cuenta? En desacuerdo=2
§ ¢Siente Ud. que la organizacion le valora? CO9 Muv en desacuerdo=1
14 ¢Recibe atencion por su contribucion individual?  CO10 y -
(El jefe inmediato le ofrece estimulos en coll
momentos de presiones?
¢Es adecuado el ambiente de trabajo? COo12
a ¢Cuenta Ud. con la colaboracion de los _
8= funcionarios de otros departamentos? Co13 Muy de acuerc_io S
c S . - ~ De acuerdo=4
2 3 ¢Tiene confianza con sus compafieros del col4 Indiferente=3
5 =3 departamento? En desacuerdo=2
xS ¢Existe comunicacion abierta y transparente CO15 Muv en desacuerdo=1
= entre Ud. y su jefe inmediato? y
¢ Se siente seguro en su trabajo? CO16
¢Las herramientas y equipos asignados para Co17
realizar sus funciones son adecuados?
o ¢El espacio de trabajo es suficiente para Ud.? CO18 N
2 ¢Dispone de un nivel de iluminacién y Muy de acuerdo=>5
2 g CO019 De acuerdo=4
L ventilacion adecuados? c .
g ¢El ruido en su entorno laboral le afecta? C020 Er'}”(?éig:;egtﬁj‘: )
S uerdo=
e —_
w ¢Considera Ud. que el disefio interior le permite co21 Muy en desacuerdo=1

concentrase en sus actividades?
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funciones delegadas?

o ¢Conoce el plan estratégico institucional? C022
o= Muy de acuerdo=5
SIS De acuerdo=4
"q_i S ¢Considera Ud. que se encuentra claramente cO23 Indiferente=3
-8 = definidos? En desacuerdo=2

(%)

= Muy en desacuerdo=1
@ ¢La organizacién se encuentra estructurada de co24 Muy de acuerdo=5
c 8 manera escalonada? -
S < , - De acuerdo=4
5 O ¢Se asigna correctamente las tareas de acuerdo a : _
QS . : C0O25 Indiferente=3
o su capacidad operativa? ~
ST ,Cree Ud. que estd capacitado para realizar las En desacuerdo=2
a ¢ ' CO26  Muy en desacuerdo=1

Fuente: Datos obtenidos de encuesta

Tabla 3. Factores utilizados para la variable dependiente y su codificacién

Factores Items Cadigo Comunalidad
¢Considera Ud. que mantiene un trato cordial con DL1
- sus compafieros? Muy de acuerdo=5
=3 ¢Se integra en todas las actividades del equipo? DL2 De acuerdo=4
=5 ¢Aporta con conocimiento técnico a su unidad? DL3 Indiferente=3
o — .
E w ¢Los objetivos estan claros y son aceptados por DL4 En desacuerdo=2
el personal? Muy en desacuerdo=1
(El lider facilita la comunicacion? DL5
© ¢Planifica sus actividades? DL6
g £ Muy de acuerdo=5
g g De acuerdo=4
ST S ¢Llega con anticipacion para realizar sus DL7 Indiferente=3
F== funciones? En desacuerdo=2
£ = Muy en desacuerdo=1
¢Busca mayor informacion para mejorar su Muy de acuerdo=5
< . DLS8 _
2 trabajo? De acuerdo=4
2 Indiferente=3
= ¢Propone ideas en reuniones de trabajo? DL9 En desacuerdo=2
Muy en desacuerdo=1
s (;ProporC|ona~|nfor21aC|on adecuada en beneficio DL10 Muy de acuerdo=5
2 de sus compafieros? _ De acuerdo=4
S _ .
g cCrt_ee U(’j). gue existe un grado colaboracién con DL11 Indiferente=3
§ S'llj\;;ﬁzieesﬁe un grado de cooperacion con el En desacuerdo=2
o ¢ 9 P DL12 Muy en desacuerdo=1
personal?
¢Aplica el cédigo de ética de la Institucion? DL13
= ¢Cumple a tiempo con las tareas delegadas por DL14
g sus superiores? Muy de acuerdo=5
= ¢Conoce los procedimientos estipulados en su DL15 De acuerdo=4
L departamento? Indiferente=3
= ¢Dispone del conocimiento necesario para En desacuerdo=2
g X . DL16 ~
= realizar sus funciones? Muy en desacuerdo=1
S ¢Cree Ud. que es constante en sus tareas para
. DL17
cumplir las metas del departamento?
¢Se adapta con facilidad a los cambios? DL18
3 Muy de acuerdo=5
= ,Considera Ud. que puede desempefiarse en De acuerdo=4
3 (Juestos de ma 6r qerar puia7 P DL19 Indiferente=3
S P yor jerarquia En desacuerdo=2
> Muy en desacuerdo=1
¢Dispone de ideas para enfrentar nuevos retos? DL20
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Muy de acuerdo=5
De acuerdo=4
Indiferente=3

En desacuerdo=2
Muy en desacuerdo=1

¢Cumple el horario de trabajo? DL21

Asistencia

Fuente: Datos obtenidos de encuesta

Previo a la aplicacion de la encuesta, se procedid a validarla, debido a que fue
necesario que cumpla con parametros de confiabilidad, validez y objetividad; para lo
cual se utiliz6 el método estadistico de Alpha de Cronbach. Segun Da Silva at al.
(2015) el coeficiente mide la relacién entre las respuestas de un test por medio del
estudio del perfil de las contestaciones dadas; y el estudio de las preguntas, asimismo,
realiza una relacion entre las propias preguntas. Ademas, la encuesta tiene la
validacion de expertos (Anexo 3).

Una vez recogida la informacién, fue preciso organizarla, clasificarla y
presentarla adecuadamente, de tal manera que permita un alto analisis estadistico e
interpretacion de los datos obtenidos. Por lo cual, se usé un software estadistico
especializado, en el cual se tabulé los datos y se determiné los resultados de fiabilidad.

En este sentido, para las variables estudiadas se aplicd el coeficiente de
correlacion de Pearson que, en palabras de Morales (2015) expresa el grado en el que
los sujetos tienen el mismo orden en las dos variables estudiadas. Asi, el indice
numérico puede adoptar un rango de valores de -1.00 a 1.00. Una medida de 0 indica
que no hay relacion entre las variables. Un valor de -1.00 y 1.00 sefiala una correlacion
perfecta. Un coeficiente cercano a 1.00 sefiala una relacion directa o positiva 'y a -1.00
una relacién inversa o negativa.

En la figura 1 se presentan la fuerza y direccion del coeficiente r de Pearson.

Correlacion Correlacion
negativa No hag.r’ positiva
perfecta correlacion perfecta

Correlacion  Correlacion  Correlacion Correlacion  Correlacion  Correlacion
negativa negativa negativa positiva positiva positiva
fuerte moderada debil débil moderada fuerte
I |
-1.00 -.50 0 .50 1.00
¢« Correlacion negativa | Correlacion positva ———

Figura 1. Fuerza y direccion del coeficiente r de Pearson
Fuente: Estadistica aplicada a los negocios y economia-Lind, Marchal y Wathen (2012)
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Dentro del estudio de la regresion lineal simple, se encuentra a Hayes (2013)
con su libro sobre la introduccidén a la mediacion, moderacion y proceso de analisis de
condicionales, el autor emplea escalas de Likert para el andlisis de las emociones
negativas dentro del estudio sobre el calentamiento global; es decir, dentro de la
variable del calentamiento global se encuentra el constructo de las emociones
negativas. Asi esta publicacion permite fundamentar la asociacion de constructos para
obtener una sola variable a emplear en el andlisis del Clima Organizacional y
Desempefio Laboral. La asociacion de constructos se puede realizar a través del
promedio de las mismas como Hayes lo emplea.

Al identificar en el estudio datos con escala de medicion ordinal, en la
correlacion simple se utilizé la media aritmética de clima organizacional (variable
independiente) y desempefio laboral (variable dependiente) para realizar la relacion
entre las dos variables; por otro lado, en la correlacion mdltiple se determiné el
promedio de cada uno de los constructos de la variable independiente para

correlacionarlos con la variable dependiente.

5. RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

Para medir la fiabilidad del instrumento, se tomd como muestra a diez servidores
publicos que laboran en el SRI de la ciudad de Ambato, para aplicar el coeficiente
alpha de Cronbach. Este coeficiente varia entre 0 y 1, donde 0 representa confiabilidad

nulay 1 significa una confiabilidad perfecta.

Nula Muy baja Baja Regular Aceptable Elevada Perfecta
% —
0 0.96 1

Sumamente
confiable

Figura 2. Andlisis del coeficiente Alpha de Cronbach
Fuente: Hernandez, Fernandez y Baptista (2014)

Para la variable independiente, se obtuvo como resultado global 0,923; lo que
sefiala que los items para medir el clima organizacional tienen una elevada consistencia

interna, con cinco escalas tipo Likert.
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Tabla 4. Resumen de procesamiento de casos clima organizacional

N %
Casos Valido 26 100.0
Excluido? 0 0.
Total 26 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a muestra piloto
Tabla 5. Estadisticas de fiabilidad clima organizacional
Alfa de Cronbach N de elementos
0,923 26

Fuente: Encuesta aplicada a muestra piloto
En la variable dependiente, se obtuvo como resultado global 0,931; lo que
indica que los items para medir el desempefio laboral tienen elevada consistencia

interna, con cinco escalas tipo Likert.

Tabla 6. Resumen de procesamiento de casos desempefio laboral

N %
Casos Valido 21 100.0
Excluido @ 0 0.
Total 21 100.0
Fuente: Encuesta aplicada a muestra piloto
Tabla 7. Estadisticas de fiabilidad desempefio laboral
Alfa de Cronbach N de elementos
0,931 21

Fuente: Encuesta aplicada a muestra piloto

Para la comprobacién de la hip6tesis del presente estudio, se manejo el analisis
de correlacion simple y mdaltiple. En la tabla 8 se muestra el valor de regresion para
describir el grado de relacion entre la variable independiente y dependiente de la

investigacion.

Tabla 8. Correlacidon entre las variables de estudio

CLIMA DESEMPENO
ORGANIZACIONAL LABORAL
oy " 1 i
ORGANIZACIONAL N 128 128
DESEMPENO LABORAL  Correlacién de Pearson 0,959™ 1
Sig. (bilateral) 0,000
N 128 128

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Los resultados muestran que la relacion entre el clima organizacional y
desempefio laboral de los servidores publicos del SRI de la ciudad de Ambato es
directa, fuerte y estadisticamente significativa (0,959; p-valor <0,05). Esto demuestra
que a medida que aumenta el clima organizacional en la Institucion, se eleva también
el desempefio laboral de los funcionarios publicos.

En la figura 3 se visualiza la dispersion obtenida al trazar la recta.
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Figura 3. Regresion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
Fuente: Encuesta aplicada a los servidores publicos del SRI de la ciudad de Ambato

Al existir muy poca dispersion respecto de la recta trazada, constituye una
correlacion positiva fuerte entre las variables de estudio, por lo que el clima
organizacional establece un factor de pronostico del desempefio laboral.

En la tabla 9 se mide el coeficiente de determinacion ajustado para identificar
el grado de intensidad o efectividad que poseen las variables independientes en

interpretar la variable dependiente.

Tabla 9. Resumen del Modelo de Correlacién Multiple

Error estandar de la
estimacion
1 0,961° 0,924 0,920 0,35409
a. Predictores: (Constante), Delegacion de funciones, Objetivos Institucionales, Comunicacion,
Relaciones interpersonales, Reconocimiento, Entorno fisico.
b. Variable dependiente: Desempefio laboral

Modelo R R cuadrado R cuadrado ajustado

El R cuadrado ajustado de 0.920 sefiala que existe el 92% de variacion de la
variable dependiente denominada desempefio laboral en relacion a los constructos de
la variable independiente titulada clima organizacional.
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Es decir que, el 92% de variacion en el desempefio laboral de los funcionarios
publicos del SRI de la ciudad de Ambato, se debe a la variacion de la delegacion de
funciones, objetivos institucionales, comunicacion, relaciones interpersonales,
reconocimiento y entorno fisico que existe en el clima organizacional del ente publico.

En la tabla 10 se mide el estadistico F para estimar la capacidad explicativa que

tienen los factores del clima organizacional sobre la variacion del desempefio laboral.

Tabla 10. Anova

Suma de
Modelo cuadrados o] Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 185,060 6 30,843 246,004 0,000P
Residuo 15,171 121 0,125
Total 200,230 127

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral
b. Predictores: (Constante), Delegacién de funciones, Objetivos institucionales, Comunicacion,
Relaciones interpersonales, Reconocimiento, Entorno fisico.

El estadistico F (246,004) tiene un valor-p o significacion asintética asociado
menor a 0,05 (0,000); lo que permite rechazar la hip6tesis nula Ho y se puede afirmar
que al menos una de las p de las constantes del clima organizacional es diferente de
cero.

Ho: El clima organizacional no incide en el desempefio laboral de los servidores
publicos del Servicio de Rentas Internas de la ciudad de Ambato.

Ho: B1= B2= Ps= P4= Ps= Pe=0

Es decir, el ANOVA del modelo de regresion con seis constantes de la variable
independiente establece que ésta mejora significativamente la prediccion de la variable
dependiente.

En la tabla 11 se realiza el analisis particular de los coeficientes de regresion

de las constantes del clima organizacional incluidas en el modelo.

Tabla 11. Coeficientes de Modelo de Regresion

Coeficientes no Coeficientes
estandarizados estandarizados
Modelo B Desv. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 0,227 0,096 2,372 0,019
Comunicacion 0,163 0,060 0,176 2,711 0,008
Reconocimiento 0,137 0,059 0,151 2,330 0,021
Relaciones 0,165 0,061 0,177 2,734 0,007
Interpersonales
Entorno Fisico 0,162 0,073 0,174 2,230 0,028
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Objetivos
Institucionales
Delegacion de
Funciones

a. Variable dependiente: Desempefio Laboral

0,076 0,062 0,088 1,231 0,221

0,222 0,073 0,254 3,038 0,003

Tomando en cuenta la significacion t-test, donde la regla de decision es si p-
valor es menor que el nivel de significancia 0,05, se rechaza la hipotesis nula. Los
constructos comunicacion, reconocimiento, relaciones interpersonales, entorno fisico
y delegacion de funciones se relacionan en forma significativa con el desempefio
laboral ya que la significacion es menor de 0,05; por tanto, estas dimensiones de la
variable independiente influyen sobre la variable dependiente, son explicativas, asisten
a predecirla. La dimensidn objetivos institucionales no se relaciona con el desempefio
laboral debido que la significacion es mayor de 0,05.

Por otro lado, en referencia al coeficiente 3, que indica cuando el valor cuanto
mas se aparta de cero es mas fuerte la asociacion, la constante que mas explica al
desempefio laboral es la delegacion de funciones ya que la B (0,028) se aleja més de 0.
El signo positivo sefiala que, a mejor delegacion de funciones, mejor desempefio
laboral. Si hubiera salido signo negativo en el coeficiente B se interpretaria que, una
mejor delegacion de funciones, disminuira el desempefio laboral. Las siguientes
constantes que mas explican son las relaciones interpersonales § (0,177), una excelente
Relacion Interpersonal, mejor desempefio laboral, la comunicacion B (0,176), una
buena comunicacion, mejor desempefio laboral y el entorno fisico p (0,174), un
adecuado entorno fisico, mejor desempefio laboral. Ademdas, a mas nivel de
reconocimiento mas tendencia al desempefio laboral p (0,151), aunque la fuerza de
esta asociacion es menor, al estar el coeficiente més cerca de cero.

Todos los resultados obtenidos en la presente investigacion, confirman los
obtenidos anteriormente por otras investigaciones en instituciones de orden publico,
privado y de diversos sectores econémicos.

En este sentido, al emplear el Alfa de Cronbach en la investigacién, se busca
confirmar la relacion obtenida entre las variables de estudio, asi se logré tener
coherencia con los resultados de los autores Lopez y Meneghel (2016) en donde
también se aplico el Alfa de Cronbach en cada una de las variables, ademas se realiz6
el calculo de medias, desviaciones tipicas y correlaciones entre ellas. Esto permite

evidenciar que todas las dimensiones del clima organizacional se relacionan de manera
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positiva y significativa con el Engagement o compromiso de cada elemento de la
institucion; ademas la confiabilidad del Alfa es adecuada ya que presenta valores
mayores a 70, al igual que en la presente investigacion que obtuvo resultados muy
cercanos a 1.

Rodriguez (2016) muestra resultados que concuerdan con los obtenidos de la
presente investigacion. Asi, después de aplicar la encuesta, se identifico que los
objetivos institucionales no tienen estrecha relacion con el desempefio de cada uno de
los individuos. Es decir, en el trabajo de Rodriguez, el sentido de pertenencia de los
trabajadores no se encuentra presente fuertemente en la mentalidad de los empleados
para con la meta de la institucion; por lo que se concluye y concuerda con el autor que
debe existir un mejor clima organizacional generado por la confianza que siente cada
miembro, para asi lograr los objetivos y metas establecidos que generan un beneficio
para todos.

Asimismo, se coincide con Toro (2008) al analizar el compromiso como uno
de los constructos del desempefio laboral y diversos constructos dentro del clima
organizacional como las relaciones interpersonales ademés de valores y objetivos
institucionales. Los resultados concuerdan con la correlacién de Pearson aplicada ya
que todos los coeficientes encontrados fueron significativos, mostrando valores de p
menores a 0.0001. Precisamente, dentro de las variables de estudio en la presente
investigacion los constructos mencionados concuerdan con los valores mas altos
obtenidos por Toro.

Ademas, a través de los seis constructos empleados para analizar el clima
organizacional en la presente investigacion y los siete utilizados para medir el
desempefio laboral se pudo coincidir con los constructos aplicados por Navarro et al.
(2017) al medir el clima organizacional y la satisfaccion laboral dentro de entidades
financieras. Los resultados muestran concordancia con los obtenidos debido a que la
comunicacion interna, el reconocimiento, las relaciones interpersonales y el entorno
fisico de la variable del clima organizacional y el compromiso dentro de la variable
satisfaccion laboral, lo que permite mostrar una importante relacion con el desempefio
laboral ya que, si el personal esta satisfecho con su trabajo, se desempefiara de mejor
manera en sus funciones.

También se puede concordar con el trabajo de Chiang et al. (2008) quienes

estudiaron el clima institucional y satisfaccion laboral en instituciones publicas. Asi,

45



la presente investigacion al estudiar las variables dentro del SRI, coincide con los
resultados obtenidos. Esto debido a que, aun cuando se ha empleado una diferente
opcion metodoldgica, la relacion es existente en los diversos constructos estudiados;
es decir, se presenta la incidencia de los constructos de mayor importancia en el clima
organizacional que presentan mayor influencia sobre la variable desempefio laboral.

En el trabajo de Vilema (2018) al igual que en el presente trabajo de
investigacion se estudian las variables del clima organizacional y el desempefio
laboral. Los resultados obtenidos nuevamente coinciden con los publicados por la
autora, debido a que, en dicho trabajo, los constructos de comunicacién y motivacion
tienen incidencia fuerte dentro de la variable clima organizacional; asimismo, dentro
de la variable desempefio los constructos de mayor incidencia son trabajo en equipo,
iniciativa y cooperacion. En este sentido, los resultados de la presente investigacion
coinciden con los obtenidos por Vilema y brindan una idea mas clara para la toma de
decisiones de las autoridades.

Asimismo, los resultados de Meza (2018) coinciden con los obtenidos en el
estudio de las variables clima organizacional y desempefio laboral; en donde dentro
del clima organizacional se analizaron quince items y el desempefio laboral se evalud
a través de diez items. La aplicacion de rho de Spearman permitié determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral. En tal sentido, la
coincidencia de resultados nuevamente se confirma en varios estudios realizados
alrededor del mundo en varias instituciones tanto publicas como privadas y en
diferentes sectores econdémicos.

Finalmente, se muestran los resultados del cumplimiento de los objetivos
planteados al principio del presente trabajo de investigacion. Asi, el primer objetivo
especifico se cumple al elaborar una revision bibliografica sobre clima organizacional
y desempefio laboral, esto se encuentra dentro del marco teérico del documento.
Adicional, el segundo y el tercer objetivo especifico se reflejan en el diagndstico del
clima organizacional y el grado de desempefio laboral de los servidores publicos del
SRI; esto se muestra en la validacion del instrumento empleado para calcular las
variables de estudio en los servidores de la entidad, dicha validacion permiti6 obtener
los resultados anteriormente presentados. De esta manera, se logré cumplir con el
objetivo general de la investigacion que es determinar la relacion del clima

organizacional y el desempefio laboral de los servidores publicos del SRI, mostrando
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asi que el clima organizacional incide directa y fuertemente en el desempefio laboral

de los servidores.

6. CONCLUSIONES

Se concluye a través de la investigacion que existe una relacion directa, fuerte y
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
los funcionarios pablicos que laboran en el SRI de la ciudad de Ambato. Es decir que,
a mejor clima organizacional de la entidad, los funcionarios presentaran niveles de
desempefio laboral mas altos, mostrando asi los beneficios para cada uno y también
para la institucion.

De igual manera se concluye que, la mayoria de constantes del clima
organizacional como la delegacion de funciones, comunicacion, relaciones
interpersonales, reconocimiento y entorno fisico, tienen una asociacion
estadisticamente significativa con el desempefio laboral. La excepcidon es el constructo
denominado objetivos institucionales, debido a que todo lo establecido dentro del plan
estratégico institucional, se encuentra plasmado en los documentos internos, pero no
en la mentalidad de los funcionarios.

Asi también, la medicion de las variables clima organizacional y desempefio
laboral, constituyen un estudio no solamente administrativo neto, sino un apartado de
las ciencias sociales que muestra el comportamiento de los individuos en torno a su
ambiente de trabajo que afecta el desempefio y desenvolvimiento en las funciones que
tienen a cargo.

Por otro lado, el clima organizacional constituye un caracter descriptor de la
institucion, ya que influye en el comportamiento y desempefio de las actividades de
los funcionarios tanto en las précticas diarias como en los aspectos politicos y de
liderazgo de la institucion. Es por esto que, el clima organizacional es uno de los
factores mas importantes a ser estudiados dentro de las instituciones, principalmente
para ser relacionados con el nivel de compromiso y medicion del desempefio laboral
de los individuos.

Del mismo modo, el clima organizacional dentro de todo tipo de instituciones
se establece como una forma de obtener armonia laboral entre los sujetos que estan

incluidos en ellas. Es decir, al obtener un mejoramiento de la plataforma laboral, el
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funcionario se desarrolla y desempefia sus actividades de mejor manera con la
finalidad de aprovechar los recursos brindados por la institucion. De esta forma, el
beneficio de cada individuo esta estrechamente relacionado con el beneficio de la
institucion ya que la llamada <hora —hombre> muestra la capacidad de cada trabajador
empleando su maximo potencial para lograr un beneficio.

Finalmente, en busqueda de brindar un mejor servicio y atencién al momento
de realizar sus funciones; los funcionarios del SRI pueden ser tomados como ejemplo
para las demas instituciones en el sentido de que presentan un desempefio laboral
adecuado. Esto se logra evidenciar a través de los distintos canales de informacion y
comunicacion que la entidad maneja, no existe una gran cantidad de quejas de su
desempefio porque realizan sus funciones adecuadamente debido a que perciben su

ambiente laboral como el adecuado para llevar a cabo sus actividades.

7. RECOMENDACIONES

A través del trabajo de investigacion se puede realizar recomendaciones
principalmente a los directores y jefes del SRI de la ciudad de Ambato para una
adecuada y correcta toma de decisiones.

Una de las principales recomendaciones que se pueden bosquejar, se encuentra
en forma de idea planteada primordialmente para tomar mejores decisiones en torno a
un sentido de pertenencia més arraigado en los funcionarios de la institucion. En base
a los resultados obtenidos se pueden plantear conferencias o reuniones, en las que cada
funcionario pueda aportar con mas ideas que mejoren los objetivos institucionales y
demuestren el conocimiento que poseen; para que a su vez los conviertan en objetivos
propios, considerando que el bienestar, especificamente en el SRI, es personal,
institucional, nacional y poblacional.

A través de la revision bibliografica y planteamiento de metodologia, se logra
disefiar una recomendacion estrechamente relacionada con estudios de talento
humano. Esto en tanto que, para emplear cualquier estudio que mida el desempefio o
la satisfaccion laboral que los funcionarios posean, es necesario primero definir los
términos adecuados a utilizar. Estos analisis pueden ser realizados en varias

instituciones y la presente investigacion se puede considerar como un ejemplo de
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medicion de factores humanos y relacionales dentro de una institucion pablica con
gran trayectoria y prestigio.

Otra recomendacion que se puede plantear es emplear la metodologia para un
estudio longitudinal y no solamente trasversal, es decir, analizar las variables en
diferentes momentos para obtener mas y mejores resultados. Estos resultados podrian
permitir mostrar diversas deducciones e ideas para la toma de decisiones, evitando
siempre que sean solo en torno a los trabajadores, permitiendo adecuar espacios o
permitir sugerencias para los directores en pos de mejorar tanto el clima organizacional
como el desempefio laboral de los funcionarios.

Se puede también recomendar la realizacién de las encuestas con mayor
cantidad de constructos en cada una de las variables. Esto con la finalidad de emplear
la metodologia que ha demostrado ser la adecuada para este analisis y poder determinar
si estos resultados han disminuido, se han mantenido o han aumentado. Ademas, se
podria dar a conocer los resultados de la investigacion a los funcionarios de la
institucidn, con el estricto objetivo de que los funcionarios tengan conocimiento de la
tematica y reciban retroalimentacion acerca de su desempefio; para que tomen
conciencia de su ambiente laboral. Esto les permitira mejorar o cambiar sus habitos
diarios y poder desempefiarse de mejor manera con un sentido de bienestar

psicoldgico.
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9. ANEXOS

Anexo 1 Informacion presentada por la Direccion Zonal 3 del SRI

SERVIJO DE RENTAS INTERNAS

DIRECCION ZONAL 3 DEL SERVICIO DE RENTAS INTERNAS

Oficio: 1180120190RRH003148
- Ambato, 23 DIt 2
Tramite: 118012019040569

Sefior
David Israel Gonzélez Garcés
Presente.

De mi consideracion

En atencion a su requerimiento presentado mediante tramite No. 118012013040569 el 17 de diciembre de 2019,
al respecto debo informar:

1. Cantidad de servidores por Departamentos en el SRI Ambato:

DEPARTAMENTO CANTIDAD SERVIDORES
Direccién Zonal 2
Administrativo Financiero 13
Asistencia al Contribuyente kY
Auditoria Tributaria 15
Cobro 1
Devoluciones 12
Gestion Tributaria 22
Juridico 5
Planificacion y Control de Gestion 3
Reclamos 5
Secretaria Zonal 9
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SERVIAO DE RENTAS INTERNAS

2. Se autoriza la aplicacion de la encuesta para medir el clima organizacional y desempefio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas de la ciudad de Ambato, el dia 24 de diciembre de
2019 a,partir de las 08:00.

Con sentimientos de distinguida consideracion.

Atentamente,

ENTAS INTERNAS

SERVICIO D
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Anexo 2 Instrumento de medicion

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

<
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS &

MAESTRIA EN ADMINISTRACION PUBLICA ot s

ENCUESTA
Objetivo:

Medir el clima organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios pablicos del SRI de
la ciudad de Ambato

Instrucciones:

e Leadetenidamente antes de contestar
e Marque con una X la respuesta correcta
¢ No se permite manchones ni borrones

Nota de recargo

La informacion es recolectada con fines académicos, por lo cual, el investigador se
compromete a no publicar la informacién proporcionada por los funcionarios publicos.

CUESTIONARIO

S

o
Sls|le| g8
. > o c % 8
Factor Item < g 2| o &
Sl gl 28|58
5 [a)] - c -
= wil s
=

CLIMA ORGANIZACIONAL

1. ;Cree Ud. que existe una correcta relacion con sus comparieros de trabajo?

2. ¢Siente que el equipo de trabajo realiza reuniones efectivas?

L, 3. ¢ Recibe informacion oportuna y adecuada para realizar eficientemente sus
Comunicacion .
funciones?

4. ;Considera Ud. que los mecanismos de comunicacion utilizados son efectivos?

5. ¢Su jefe inmediato le brinda atencion ante un problema?

6. ¢ La organizacion brinda planes de capacitacion pertinentes?

7. (Se ofrecen programas de bienestar para el funcionario?

o 8. ¢Su aporte de ideas al equipo de trabajo es tomado en cuenta?
Reconocimiento

9. ;Siente Ud. que la organizacién le valora?

10. ¢ Recibe atencién por su contribucién individual?

11. (El jefe inmediato le ofrece estimulos en momentos de presiones?

12. ¢ Es adecuado el ambiente de trabajo?

Relaciones 13. ¢ Cuenta Ud. con la colaboracion de los funcionarios de otros departamentos?

interpersonales | 14.;Tiene confianza con sus compafieros del departamento?

15. ¢ Existe comunicacion abierta y transparente entre Ud. y su jefe inmediato?
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16. ¢ Se siente seguro en su trabajo?

Entorno fisico

17. ¢ Las herramientas y equipos asignados para realizar sus funciones son

adecuados?

18. ¢El espacio de trabajo es suficiente para Ud.?

19. ¢ Dispone de un nivel de iluminacién y ventilacién adecuados?

20. ¢El ruido en su entorno laboral le afecta?

21. ;Considera Ud. que el disefio interior le permite concentrase en sus
actividades?

Objetivos

institucionales

22. ;Conoce el plan estratégico institucional?

23. ;Considera Ud. que se encuentra claramente definidos?

Delegacion de

24. ;La organizacion se encuentra estructurada de manera escalonada?

25. ¢ Se asigna correctamente las tareas de acuerdo a su capacidad operativa?

funciones
26. ¢ Cree Ud. que esta capacitado para realizar las funciones delegadas?
DESEMPENO LABORAL
27. ¢Considera Ud. que mantiene un trato cordial con sus compafieros?
. 28. ;Se integra en todas las actividades del equipo?
Trabajo en
i 29. ¢;Aporta con conocimiento técnico a su unidad?
equipo

30. ¢ Los objetivos estan claros y son aceptados por el personal?

31. ¢El lider facilita la comunicacion?

Habilidad para
el

planteamiento

32. ¢Planifica sus actividades?

33. ¢ Llega con anticipacion para realizar sus funciones?

Iniciativa

34. ;Busca mayor informacién para mejorar su trabajo?

35. ¢Propone ideas en reuniones de trabajo?

Cooperacion

36. ¢ Proporciona informacién adecuada en beneficio de sus comparieros?

37. ;Cree Ud. que existe un grado colaboracién con sus jefes?

38. ¢ Mantiene un grado de cooperacidn con el personal?

39. ¢Aplica el codigo de ética de la Institucion?

40. ;Cumple a tiempo con las tareas delegadas por sus superiores?

Calidad del 41. ;Conoce los procedimientos estipulados en su departamento?
trabajo 42. ;Dispone del conocimiento necesario para realizar sus funciones?

43. ;Cree Ud. que es constante en sus tareas para cumplir las metas del
departamento?
44. ;Se adapta con facilidad a los cambios?

Versatilidad 45, ;Considera Ud. que puede desempeiiarse en puestos de mayor jerarquia?
46. ; Dispone de ideas para enfrentar nuevos retos?

Asistencia 47. ;Cumple el horario de trabajo?

Gracias por su colaboracion
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Anexo 3 Validacion de expertos

VALIDACION DE EXPERTOS

Tema del trabajo: Clima organizacional y desempeiio laboral de los servidores publicos del Servicio de
Rentas Internas.

Objetivo del trabajo: Determinar la relacion del clima organizacional y el desempeiio laboral de los
servidores publicos del Servicio de Rentas Internas.

Criterios Excelente Bueno Regular Malo | Deficiente
Presentacion del instrumento X
Claridad en la redaccion de los items X
Pertinencia de las variables con los
s o X
indicadores
Relevancia del contenido X
Factibilidad de aplicacion X
Observaciones:
Validado por: Renan Geovanny Espinoza Aguilar
Ingeniero de Sistemas
Profesion: Ingeniero en Contabilidad y Auditoria CPA
Magister en Administracién de Empresas Mencion Planeacion

Lugar de Trabajo: Ambato
Cargo que desempeia: Perito Titular del Servicio de Rentas Internas Zonal Tres
Ti v

iempo (}e experiencia aifioe
desempenando:
Lugar y fecha de validacion: 15 de junio de 2020
Firma:

E Pionado electednicamente poc:
¥ RENAN GEOVANNY
. ESPINOZA AGUILAR
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