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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion, tuvo por objeto determinar las
principales caracteristicas del Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
del Personal Administrativo de la Municipalidad Distrital de Churubamba-
Huanuco, afio 2015. Para ello se puso de manifiesto la importancia del
mismo, a fin de despertar la reflexion del equipo directivo de la Institucién,
sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal
administrativo. Con la presente investigaciébn se pretende determinar las
principales caracteristicas del clima organizacional, que impactan
significativamente e influyen en el desempefio laboral de los trabajadores, a
través de un estudio que permita establecer alternativas de mejora para su
inmediata atencion. El tipo y nivel de la investigacion fue de tipo descriptivo y
explicativo, la poblacién y muestra esta representada por 50 trabajadores,
(compuesta por 08 Gerentes, 15 Sub gerencias, y 27 trabajadores

administrativos).

Para el andlisis de resultados se trabajé con el programa Excel, y los
principales resultados encontrados fueron los siguientes: el 50% de los
encuestados tenian la edad de 22 a 38 afios el 42% de trabajadores
opinaron que la Municipalidad Distrital de Churubamba casi nunca
proporcionan incentivos que promuevan losobjetivos institucionales, el 20%

de los encuestados considera a los ambientes de trabajo como inadecuados.

Palabras claves: Clima Organizacional, Desempefo Laboral, Liderazgo,

incentivos, Ambiente.



ABSTRACT

This research, aimed at identifying the main features of the organizational
climate and job performance of the administrative staff of the District
Municipality of Huanuco Churubamba-, 2015. For this it showed the
importance of it, to arouse reflection of the management team of the
institution, on working conditions in which the administrative staff operates.
With the present investigation is to determine the main features of the
organizational climate that significantly impact and influence the work
performance of employees, through a study to establish improvement
alternatives for immediate attention. The type and level of research was
descriptive and explanatory type, population and sample is represented by
50 employees (comprising 08 managers, 15 Sub managements, and 27
administrative workers).

For the analysis of results was working with Excel program and the main
results were: 50% of respondents were age 22 to 38 years 42% of workers
felt that the District Municipality of Churubamba rarely provided incentives to
promote corporate goals, 20% of respondents considered the workplace as
inadequate.

Keywords: organizational climate, job performance, leadership, incentives,

Environment
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INTRODUCCION.

La importancia del clima organizacional ha sido tema de marcado
interés desde los afios 80 hasta nuestros dias, actualmente el clima
organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las
instituciones para convertirse en un elemento de elevada importancia
estratégica. Es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia
la excelencia y hacia el éxito.

Hoy en dia, aun existen instituciones que no le dan la suficiente
importancia al tema de clima laboral y en realidad son aspectos
fundamentales en el desarrollo estratégico de cualquier empresa. El
clima organizacional puede convertirse en un vinculo o un obstaculo
para el buen desempefio laboral de la institucion. Puede ser un factor
de influencia en el comportamiento de quienes la integran.

Toda institucion tiene un ambiente o personalidad propia que la
distingue de otras organizaciones y que influye en la conducta de sus
miembros. Los lideres por lo tanto deben esforzarse para crear el
ambiente ideal, que permita alcanzar los objetivos de la organizacion y
al mismo tiempo, satisfacer las necesidades psicolégicas y sociales de
su personal.

Es evidente que la existencia de un adecuado u O6ptimo Clima
Organizacional repercutira positivamente en el desempefio del
trabajador y de la |Institucion en general. Por consiguiente,
consideramos que un adecuado Clima Organizacional influira

directamente sobre el desempefio laboral de los trabajadores.
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Por estas razones consideramos de suma importancia llevar a cabo
este estudio destinado a determinar las caracteristicas del Clima
Organizacional y su influencia en el Desempefio Laboral del Personal
Administrativo de la Municipalidad Distrital de Churubamba, Huanuco,

cuyo estudio se realiza en el afio 2015.

1.1. Planeamiento de la Investigacion

Planteamiento del Problema

Las Municipalidades son las instituciones publicas encargadas de la
gestion de las provincias sus distritos y centros poblados del pais, asi
como de la prestacién de servicios de ambito local en sus respectivas
jurisdicciones. Se constituyen como personas juridicas de derecho
publico con autonomia politica, econémica—financiera y administrativa
en los asuntos de su competencia, que la Constitucion Politica, la Ley
Organica de Municipalidades y la Ley les otorgan.

El clima organizacional es un tema de suma importancia y fundamental
en la municipalidad distrital de Churubamba ya que influye
directamente en el desempefio laboral de los funcionarios de dicha
institucion.

En la actualidad es necesario que las organizaciones se preocupen por
conocer qué motiva a sus empleados a dar lo mejor de si, entenderlos,
investigar el clima organizacional; ya que el comportamiento de los
individuos en la organizacién trae como consecuencia que se origine
un ambiente que afectara tanto a los individuos como a los objetivos de

la institucion en general.
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En las instituciones publicas de nuestro entorno se interesan poco
sobre el adecuado desenvolvimiento de los trabajadores que laboran
dentro de ella, esto impide el adecuado cumplimiento de las actividades
y labores encomendadas. Los directivos de estas instituciones no
aprecian el cumplimiento de los objetivos y metas dependen muchos
factores laborales.

Una de las variables que influye en el desempefio laboral de los
trabajadores es el Clima Organizacional del entorno de la Institucion,
por lo que dentro de este contexto la nocion de Clima Organizacional,
se refiere a las percepciones compartidas por los trabajadores
respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las
actividades laborales.

Por lo tanto en la municipalidad distrital de Churubamba el clima
organizacional repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacibn y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias
para la municipalidad como, por ejemplo, productividad, satisfaccion,
rotacion, adaptacion, etc.

El Clima Organizacional es; pues, un aspecto determinante para la
productividad de las empresas y de las organizaciones. Empresas e
instituciones dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este

proceso a sus directivos, administradores y trabajadores por igual.
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Como ejemplo, podemos mencionar que los nuevos empleados, suelen
llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la
organizacion, sus actividades y sus compaferos; sin embargo, todo
se viene abajo cuando no encuentran el Clima Organizacional
adecuado para su desempefio personal. Ante esta situacion, identificar
y fortalecer los factores que intervienen en la creacion de un clima
organizacional motivante se convierten en asuntos clave para la
productividad de la empresa.

La Municipalidad Distrital de Churubamba no se encuentra al margen
de esta realidad, ya que el presupuesto asignado al sector publico es
escaso, por lo tanto las compensaciones econémicas que reciben
estan por debajo de sus expectativas salariales, considerable namero
de trabajadores contratados segun la modalidad de servicios no
personales con la cual se ven recortados una serie de beneficios
laborales como la condicion de estabilidad laboral, servicio de salud,
vacaciones, pensiones de jubilacién, bonificaciones, etc. Ademas, se
realizan rotaciones de personal sin criterio técnico alguno lo cual
conlleva en muchos casos a frustrar las expectativas de los
trabajadores en cuanto al desarrollo de sus carreras laborales, debido a
ciertas quejas, que la relacidon con los jefes no son las ideales, ni
tampoco estan conformes con los reconocimientos, promocion o
felicitaciones por el esfuerzo brindado por los trabajadores a su centro

de trabajo.
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De igual manera con las oportunidades de crecimiento que puedan
tener, ya que por lo general se podria considerar que hay que cumplir
con exigentes requisitos; con lo se puede generar una pérdida por el
puesto de trabajo y por ende perder la nocion del trabajo responsable.
Con respecto a la relacion de los compafieros surgen quejas por
algunos problemas generados por una interrelacion poco favorable,
debido a rumores, opiniones malintencionadas y otros conflictos
personales, lo cual traeria como consecuencia el deterioro de la
confianza mutua.

Lo anteriormente mencionado traeria como consecuencia la baja
colaboracién de los trabajadores, poca participacion en dar propuestas,
sugerencias o ideas constructivas. De igual manera la colaboracién que
brindan se ve afectada; porque no se cumple las normas
adecuadamente, trayendo como consecuencias la impuntualidad o
ausentismo, los bienes patrimoniales son descuidados y la poca
colaboracion con los compaferos. Los trabajadores aparentemente no
se identifican con la institucién y ademas han perdido o han dejado de
lado su compromiso con los objetivos, y no se esfuerzan por cumplirlos,
lo que podria llevar a afirmar que han perdido el interés por el trabajo,
su identificacion con el puesto de, lo que estaria provocando altos
indices de ausentismo y rotacion.

Por lo sefalado anteriormente es wuna preocupacion de las
municipalidades del pais y en especial de la ciudad de Huéanuco,

superar esta situacion.
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¢,Como tener un buen clima organizacional de los trabajadores?
identificando los indicadores determinados para ello; con el propésito
de elevar el desempefio laboral y asi lograr los objetivos
organizacionales.

Hemos podido apreciar el Clima Organizacional influye notablemente
en el desempefio laboral de una organizacion. Por esta razén
consideramos de suma importancia llevar a cabo este estudio
destinado a determinar la influencia del Clima Organizacional en el
desempeiio laboral del Personal Administrativo de la Municipalidad

Distrital de Churubamba - Huanuco, 2015.

Problema General
e (En qué medida influye el Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Churubamba — Huanuco afio 2015?
Problemas especificos
e (Cuales son las principales caracteristicas que determinan el
Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de
Churubamba- Huéanuco, afio 2015?
e ;Cual es el nivel de desempefio laboral del Personal
Administrativo en la Municipalidad Distrital de Churubamba-

Huénuco, afio 20157
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e (Cual es el nivel de satisfaccion de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Churubamba, con

el clima organizacional actual?

Objetivo General

e Determinar la influencia del Clima Organizacional en el
Desempefio Laboral del Personal Administrativo de la
Municipalidad Distrital de Churubamba — Huanuco 2015.

Objetivos especificos

e Describir cuales son las principales caracteristicas que
determinan el Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital
de Churubamba- Huanuco, 2015.

e Establecer cual es el nivel de desempefio laboral del Personal
Administrativo en la Municipalidad Distrital de Churubamba-
Huanuco, 2015.

e Definir cual es el nivel de satisfaccion de los trabajadores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Churubamba, con

el clima organizacional actual.

Justificacion del Estudio

El planteamiento sefialado anteriormente pone de manifiesto la
importancia del presente estudio, por cuanto a través del mismo se
pretende despertar la reflexion del equipo directivo de la institucion,

sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal
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administrativo, considerando que el Clima Organizacional, tiene
componentes que determinan la eficacia administrativa, tomando en
cuenta ademas que el comportamiento del grupo esta condicionado por
la percepcion que tenga éste de la organizacion. Es por ello que se
debe incitar al cambio de mentalidad y de estrategia, tomando en
cuenta no solo el aspecto econdmico favorable para la Institucion sino
también los beneficios que ésta ofrece a sus colaboradores, ya que el
capital humano es el motor fundamental de la organizaciéon y merece
reconocimiento e incentivos que lo motiven a continuar trabajando y
poniendo en préactica todas sus habilidades y destrezas a favor de la
misma.

Con la presente investigacion se pretende conocer los factores que
influyen en el clima organizacional y en el desempefio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad que impactan
significativamente en su desempefio, en las relaciones interpersonales,
reconocimientos, en la comunicacién, en el liderazgo vy
fundamentalmente en el desempefio laboral. A través de este estudio
que permita establecer alternativas de mejora para su inmediata
aplicacion.

El mejoramiento del clima organizacional tiene un impacto
socioecondmico positivo para la institucion, ya que alienta a los
trabajadores a ser competentes entre si, logrando mejores resultados

financieros para la organizacion, recalcando que un ambiente de
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trabajo favorable es un indicador fundamental para el buen desempefio

de los trabajadores.

Los beneficios que se van a lograr al realizar la presente investigacion

van dirigidos a la Institucion en si, pero fundamentalmente a los

trabajadores que se ven afectados por el clima organizacional existente

en la Institucion.,

REVISION DE LITERATURA.

2.1. Antecedentes.

2.1.1. Nivel Local

1.

Haro Sobero, Claudio Norberto. Tesis: “La Rotacion del

Personal y su Influencia en el Desempefio Laboral del Area

Administrativa de la Universidad Nacional Hermilio

Valdizan de Huanuco” Para obtener el Titulo de Licenciado

en Administracion - Huanuco 2012 -

El autor concluy6 que efectivamente existe una incidencia
importante del clima laboral en la rotacién de personal de
la organizacién investigada. EI Clima Laboral es
considerado inadecuado, especialmente en cuanto a la
estabilidad y seguridad del personal. La investigacion nos
dio a conocer que en general el personal no lleva una
buena relacion con el supervisor o jefe. Lo cual el autor
recalca que el clima laboral en cuanto a motivacion y

comunicacion se encuentran en un nivel adecuado.
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2. Mendoza Ramos, Silvia. Tesis “Cultura Organizacional de
la Direccion Regional de Salud De Huanuco.” Ano 2003 -
Huéanuco.

e La autora concluy6 que es importante destacar que de los
tipos de cultura considerados en el estudio: Cultura
Predominante. Es aquella cultura que muestra o expresa
los valores centrales que comparte la gran mayoria de los
miembros de la organizacién. Cuando se habla de cultura
organizacional se habla de cultura dominante. Subcultura:
Son culturas que reflejan problemas, situaciones vy
experiencias que comparten sus miembros) se puede
afirmar que ninguno es por si mismo negativo o positivo,
lo que si ocurre es que no sean los adecuados para el
momento que vive la organizaciéon y que por tanto como
es el caso que preocupo a la autora, y finalmente opina
gue tal vez ésta institucion publica se tarde en reaccionar
para hacer los ajustes pertinentes, y posiblemente tengan
consecuencias que pueden poner en riesgo el

cumplimiento de su mision.

2.1.2. Nivel Nacional.

1. Molocho (2010) tesis para optar el grado de Magister:

“Influencia del clima organizacional en la gestion
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institucional de la sede administrativa UGEL N° Ol-Lima

Sur-2009”. Universidad Nacional Mayor de San Marcos.

e Se planted como objetivo determinar la relacion entre las
variables existentes; por lo cual se plante6 como
hipétesis lo siguiente explicar “la influencia que tiene el
clima organizacional en la gestion institucional de la
sede administrativa UGEL N° 01 Lima Sur’; la
investigacion es de tipo descriptivo- explicativo utilizando
el disefio correlacional; la poblacion estuvo constituido por
una muestra de 07 integrantes Del érgano de direccion,
19 del 6rgano de linea, 02 del érgano de asesoria 24
organos de apoyo y 04 6rganos de control, para el recojo
de la informacion se uso la técnica de la encuesta con su
instrumento el cuestionario; para el tratamiento y analisis
de la informacion se utiliz6 el programa SPSS v. 15,
utilizadndose para el caso de la prueba del chi cuadrado. El
autor concluyé o estableci6 o determiné que el clima
institucional influye en la gestién de la Sede administrativa
de la Unidad de Gestion Local N° 01 del Cono Sur de

Lima.

2. Pelaez (2010) Tesis Doctoral: “Relacién entre el Clima
Organizacional y la Satisfaccion del Cliente en una

Empresa de Servicios Telefénicos”
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e Se plante6 como objetivo determinar si existe una relacion
directa entre el clima organizacional y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefénica, de manera tal que a
medida que se incremente el nivel del clima
organizacional aumentaran los niveles de satisfaccion de
los clientes; por lo cual se plante6 como hipotesis lo
siguiente “Existe relacion directa entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en la
empresa Telefénica, de manera tal que a medida que se
incremente el nivel del clima organizacional aumentaran
los niveles de satisfaccion de los clientes; la investigacion
es de tipo descriptivo explicativo, disefio no experimental
descriptivo correlacional, la poblacion estuvo constituido
por 200 empleados y se determind como muestra la
misma cantidad, para el recojo de la informacién se uso la
técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario
semi — estructurado; para el tratamiento y andlisis de la

informacion se utilizé el programa SPSS.

2.1.3. Nivel Internacional.
1. Uria (2011) en su tesis doctoral titulada “El Clima
Organizacional y su Incidencia en el Desempefio Laboral

de los Trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la Ciudad
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de Ambato”, realizada en la Universidad Técnica de

Ambato - Ecuador

e se planteé como objetivo Determinar la incidencia del

clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de Andelas Cia. Ltda.

La investigacion es de tipo descriptivo-explicativa.

La poblacién estuvo constituido por 36 personas, para el
recojo de la informacion se uso la técnica de la encuesta
con su instrumento el cuestionario.

Ya que se llego a la conclusion de que: Existe
inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al
clima organizacional, luego de lo cual recomienda
implementar un programa de mejoramiento del clima
organizacional, que contenga actividades encaminadas a

mejorar todos los aspectos que lo conforman.

2. Saavedra y Rivera (2008) en su tesis Titulada “El Clima

Organizacional y su repercusion en el Rendimiento de la

Productividad”, Universidad de San Carlos de

Guatemala

Se plante6 como objetivo determinar la relacion entre las
variables existentes; por lo cual se plante6 como hipétesis
lo siguiente “El clima organizacional Permite obtener

dentro de la organizacion Relaciones interpersonales,
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condiciones de trabajo, liderazgo de superiores
inmediatos, compensaciones y beneficios, capacitaciones,
comunicacion, procedimientos internos, identificacion con
la empresa, resoluciéon de conflictos, herramientas de
trabajo y desercion. Promoviendo el progreso para la
organizacion; la investigacion es de tipo descriptivo,
disefio no experimental descriptivo correlacional, y se
utilizé el método inductivo — deductivo, la poblacion
estuvo constituido entre 100 a 120 empleados y se
determind como muestra. Los autores recomiendan
promover Investigaciones que ayuden a los docentes a
establecer nuevas alternativas para mejorar las relaciones
interpersonales entre docentes auxiliares y alumnos. Ya

gue el ambiente de discordia solo genera diferencia.

2.2. Bases tedricas de la investigacion.
2.2.1. Clima Organizacional
El clima organizacional, llamado también clima laboral,
ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de
importancia para aquellas organizaciones competitivas que
buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un

estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave
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gue puedan estar impactando de manera importante el
ambiente laboral de la organizacion.

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste
debe tratarse en términos objetivos o0 bien en reacciones
subjetivas. Por términos objetivos nos referimos a los aspectos
fisicos o estructurales, mientras que las reacciones subjetivas
tienen que ver con la percepcion que los trabajadores tienen del
ambiente en el que se desarrollan.

Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al
significado del término de clima organizacional, las definiciones
giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atributos
percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.

Brunet (2004) afirma de las definiciones objetivas u objetivistas
privilegian una comprension del clima como mero conjunto de
caracteristicas organizacionales tangibles y que influyen sobre
la conducta de sus integrantes.

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el
mundo que les rodea basados en criterios percibidos e inferidos,
de tal manera que se comportan en funcién de la forma en que
perciben su mundo. Es asi que el comportamiento de un
empleado esta influenciado por la percepcion que él mismo
tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la

escuela funcionalista formula que el pensamiento vy
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comportamiento de un individuo dependen del ambiente que le
rodea y que las diferencias individuales juegan un papel
importante en la adaptacion del individuo a su medio.

Para Chiavenato, (2006) el clima organizacional constituye el
medio interno o la atmosfera psicoldgica, caracteristica de
cada organizacion. El Clima organizacional se relaciona con la
moral y la satisfaccion de las necesidades de los participantes y
puede ser saludable o enfermizo, puede ser caliente o frio,
negativo o positivo, satisfactorio o insatisfactorio, dependiendo
de como los participantes se sienten en relacibn con la
organizacion. El concepto de clima organizacional involucra
factores estructurales, como el tipo de organizacion, tecnologia
utilizada, politicas de la empresa, metas operacionales,
reglamentos internos, ademas de actitudes, de conducta social,
gue son motivados o0 sancionados a través de los factores
sociales.

Goncalves (1997) afirma que “en el clima organizacional, el
elemento fundamental son las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral. Este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante
de los factores organizacionales existentes, sino que depende
de las percepciones que tenga el trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen de buena medida
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de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
gue cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el Clima
Organizacional refleje la interaccibn entre caracteristicas
personales y organizacionales”

Ramirez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere
a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a
él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho
trabajo.

Y por Jdltimo, Méndez A, (2006) se refiere al clima
organizacional como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las
condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y
en la estructura organizacional que se expresa por variables
(objetivos, motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su
creencia, percepcion, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo.

Es importante recordar que la percepcion de cada trabajador es
distinta y ésta determina su comportamiento en la organizacion
por lo que el clima organizacional varia de una organizacion a

otra.

26



2.2.2.1. Teoria del Clima Organizacional
2.2.2.1.1. Teoria del Clima Organizacional de Likert

Likert (citado por Brunet, 1999) en su Teoria de Clima
Organizacional establece que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los
mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y
sus valores. Por lo tanto, la reaccion esta determinada por la
percepcion.
Asi mismo sefiala que hay tres tipos de variables que
determinan las caracteristicas propias de una organizacion,
las cuales influyen en la percepcion individual del clima:
variables causales, variables intermedias y variables finales.
a) Variables Causales:
Llamadas también variables independientes, son las que
estan orientadas a indicar el sentido en el que una
organizacion evoluciona y obtiene resultados. Dentro de
estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion 'y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes, si las variables independientes se
modifican hace que se modifiquen las otras variables.
b) Variables Intermedias:

Reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
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Constituyen los procesos organizacionales de una empresa.
Entre ellas estan la motivacion, la actitud, los objetivos, la
eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones.

c) Variables Finales:

Denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias,
por lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacion,
entre ellas estan la productividad, los gastos de la empresa,

las ganancias y las pérdidas.

CUADRO N° 01

CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

VARIABLES TARTABLE VARIABLES
CAUSALES THTERVEAIENTE EESULTANTES
Estichuora Actiludes,
organizacional, olivaciones y Productividad
{,pemepclnnas de
Coniroles ./ fledos los — . [ [Gananciaz
V imiembras.
Paolificas Costos
| iderazgo

El modelo de la organizacion de Likert.

Fuente: https://www.wikipedia.org/
Elaboracion: Propia

2.2.2.2. Tipos de Clima Organizacional

Likert, (citado por Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas,

determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de
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sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Menciona
Brunet que se debe evitar confundir la teoria de los sistemas
de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo
constituye una de las variables explicativas del clima y el fin
qgue persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco
de referencia que permita examinar la naturaleza del climay su

papel en la eficacia organizacional.

CUADRO N° 02

TEORIA DE LOS SISTEMAS

CLASIFICACION DE TEORIA DE LOS SISTEMAS
VARIOS PROPUESTA POR LIKERT

INVESTIGADORES

Sistema I. Autoritarismo Explotador

Clima Cerrado: Sistema Il Autoritarismo Paternalista

Sistema llI-Consultivo

Clima Abierto: Sistema IV Participaciéon en Grupo

Fuente: Brunet (2004)
Elaboracion: Propia

Caracteristicas del Clima de tipo Autoritario Autoritarismo
Explotador

En este tipo de clima la direccion no tiene confianza en sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos
se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segun
una funcion puramente descendente. Los empleados tienen
que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de castigo, de

amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion
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de las necesidades permanece en los niveles psicolégicos y de
seguridad. Este tipo de clima presenta un ambiente estable y
aleatorio en el que la comunicacién de la direccibn con sus
empleados no existe mas que en forma de directrices y de

instrucciones especificas.

Caracteristicas del Clima de tipo Autoritario -
Autoritarismo Paternalista

Este tipo de clima es aquel en el que la direccién tiene una
confianza condescendiente en sus empleados, como la de un
amo con su siervo. La mayor parte de las decisiones se toman
en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.
Las recompensas y algunas veces los castigos son los
métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Bajo este tipo de clima, la direccion juega mucho
con las necesidades sociales de sus empleados que tienen, sin
embargo, la impresion de trabajar dentro de un ambiente

estable y estructurado.

Caracteristicas del Clima de tipo Autoritario — Consultivo

La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo
tiene confianza en sus empleados. La politica y las decisiones
de toman generalmente en la cima, pero se permite a los

subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
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niveles inferiores. La comunicacion es de tipo descendente.
Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los trabajadores se trata
también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de
estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante
dindmico en el que la administracion se da bajo la forma de

objetivos por alcanzar.

Caracteristicas del Clima de tipo Autoritario — Participacion
en Grupo

La direccion tiene plena confianza en sus empleados. Los
procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda la
organizacién y muy integrados a cada uno de los niveles. La
comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados
estan motivados por la participacion y la implicacion, por el
establecimiento de objetivos de rendimiento, por el
mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evaluacion del
rendimiento en funcién de los objetivos. Existe una relacion de
amistad y confianza entre los superiores y subordinados. En
resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion
forman un equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la
organizacion que se establecen bajo la forma de planeacion

estratégica.
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2.2.2.3. Caracteristicas del Clima Organizacional

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de
las actitudes de las personas, esto puede deberse a diferentes
razones, entre ellas: los dias de pago, dias de cierre mensual,
entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccion de
personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay
un aumento general de salarios, la motivacion de los
trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen
mas ganas de trabajar, situacion contraria si en vez de darse
un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal.
Como caracteristicas medulares del clima organizacional,
Silva, (1996) anota las siguientes:

v' Es externo al individuo

v' Lerodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto

v' Existe en la organizacion

v' Se puede registrar a través de procedimientos varios

v' Esdistinto a la cultura organizacional

Rodriguez, (2001) menciona que el clima organizacional se
caracteriza por:

v Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta
estabilidad de clima laboral con ciertos cambios
graduales.

v El comportamiento de los trabajadores es modificado

por el clima de una empresa.
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v El clima de la empresa ejerce influencia en el
compromiso e identificacion de los trabajadores.

v Los trabajadores modifican el clima laboral de la
organizacion y también afectan sus comportamientos y
actitudes.

v Diferentes variables estructurales de la empresa afectan
el clima de la misma y a su vez estas variables se
pueden ver afectadas por el clima.

v Problemas en la organizacion como rotacion vy
ausentismo pueden ser una alarma de que en la
empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus
empleados pueden estar insatisfechos.

Como podemos observar, el clima organizacional y el

comportamiento de las personas tienen una estrecha relacion,

pues el primero produce un importante efecto sobre las
personas, es decir, de modo directo e indirecto la percepcion
que las personas tengan del clima organizacional produce
consecuencias sobre su proceder. Asimismo, podemos decir
gue el comportamiento de las personas causa un impacto en el

clima organizacional.

2.2.2.4. Componentes del Clima Organizacional.

Segun Brunet, (2004) Presenta la forma en que interactian

componentes como el comportamiento de los individuos y de
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los grupos,

asi

como

la estructura vy

los procesos

organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su

vez, produce los resultados que se observan a nivel de

rendimiento organizacional, individual o de grupo.

CUADRO N° 03

COMPONENTES Y RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

COMPORTAMIENTOS

RENDIMIENTO

CLIMA
ORGANIZACIONAL

A
S Aspecto individual
P e Actitudes
E . Percepciones
C . Personalidad
T . Estrés
o . Valores
. Aprendizaje
S Grupo e intergrupo
P . Estructura
S . Procesos
IC . Cohesion
o . Normas y papeles
L Motivacién
. Motivos
O ;
G . Necesidades
| . Esfuerzo
C . Refuerzo
o) Liderazgo
. Poder
S -
. Politicas
. Influencias
2 PROCESOS
p ORGANIZACIONALES
E . evaluacion de
Cc rendimiento
T . Sistema de
9 remuneracion
S S
. Comunicacion
o
B
J ESTRUCTURA
E ORGANIZACIONAL
{, . macrodimenciones
o) . microdimenciones

Individual

Alcance de los
objetivos.

Satisfaccion en el
trabajo satisfaccion en
la carrera.

calidad en el

Trabajo

Grupo.

Alcance de los
Objetivos. moral
Resultados. cohesion

Organizacién

produccion
eficacia
satisfaccion
adaptacion
desarrollo
supervivencia
tasa de rotacion
ausentismos

mo wOoO-H0OMmMmUw>

no-H4zZzm—Z>»—1X0V0TVTZ00O

FUENTE: BRUNET (2004)

ELABORACION: TESISTA

Una vez que conocemos cuales son

los componentes

podemos indicar que la percepcion del clima se forma de la

interpretacion y analisis de los aspectos objetivos de la

organizacion y los comportamientos de los individuos, los
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resultados que obtienen de la interaccién de estos aspectos,

pueden confirmar la percepcion que tiene un colaborador

acerca del clima de su organizacion y actuar en relacién a

ésta.

2.2.2.5. Funciones del Clima Organizacional:

a)

b)

d)

Desvinculacion:  Lograr que grupo que actua
mecanicamente; un Grupo que “no esta vinculado” con la
tarea que realiza se comprometa.

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

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

Intimidad: Que los trabajadores gocen de  relaciones
sociales amistosas. Esta es una dimension de satisfaccion
de necesidades sociales, no necesariamente asociada a
la realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento

administrativo caracterizado como informal. Describe una
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f)

g)

h)

)

reduccion de la distancia “emocional” entre el jefe y sus
colaboradores.

Enfasis en la produccion: se refiere al comportamiento
administrativo caracterizado por supervision estrecha. La
administracion es Medianamente directiva, sensible a la
retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por esfuerzos para “hacer mover a la
organizacion”, y para motivar con el ejemplo. EIl
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinion favorable.

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

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

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

gue es su trabajo.
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k)

p)

Recompensa: EI sentimiento de que a uno se le
recompensa por hacer bien su trabajo; énfasis en el
reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en
la organizacion; ¢ Se insiste en correr riesgos calculados o
es preferible no arriesgase en nada?

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

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros
empleados del grupo; énfasis en el apoyo mutuo, desde
arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y
explicitas, y normas de desempenfio; el énfasis en hacer
un buen trabajo; el estimulo que representan las metas
personales y de grupo.

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

escondidos o se disimulen.
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g) ldentidad: ElI sentimiento de que uno pertenece a la
compafia y es un miembro valioso de un equipo de
trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.

r) Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son
contradictorias o no se aplican uniformemente.

s) Formalizacion: ElI grado en que se formalizan
explicitamente las politicas de practicas normales y las
responsabilidades de cada posicion.

t) Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes
se ven como adecuados para lograr los objetivos del
trabajo.

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

v) Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se
tratan en una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien

gue en una forma amenazante.

2.2.2.6. Factores del Clima Organizacional
Los factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion
influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de la

organizacion y dan forma al ambiente en que la organizacion
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se desenvuelve. Estos factores influyen sobre las

percepciones que sus miembros tengan. Chiavenato (2011)

en su Libro: Administracion de Recursos Humanos, afirma

gue, para Herzberg, la motivacion para trabajar depende de
dos Factores:

a) Factores Higiénicos o extrinsecos: Se refieren a las
condiciones que rodean a la persona en su trabajo;
comprenden las condiciones fisicas y ambientales del
empleo, salario, beneficios sociales, politicas de la
empresa, tipo de supervision, clima de las relaciones
entre direccion y empleados, reglamentos internos,
oportunidades, etc. Corresponden a la motivacion
ambiental y constituyen los factores con que las
organizaciones suelen impulsar a los empleados.

b) Preventivo y profilactico, e indica que sélo se destinan a
evitar la insatisfaccion en el medio o amenazas
potenciales al equilibrio. Si estos factores higiénicos son
Optimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, pues su
influencia en la conducta no eleva la satisfaccion de
manera sustancial y duradera. Pero si son precarios
provocan insatisfaccion, razén por la que se les llama

factores de insatisfaccién, y son los siguientes:

» Condiciones de trabajo y bienestar.

» Politicas de la organizacion y administracion
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* Relaciones con el supervisor

» Competencia técnica del supervisor

« Salario y remuneracion

» Seguridad en el puesto

* Relaciones con los colegas

Factores Motivacionales o intrinsecos: Se refieren al
contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones
relacionadas con éste; producen un efecto de
satisfaccion duradera y un aumento de la productividad
muy superior a los niveles normales. ElI término
motivacibn comprende sentimientos de realizacion,
crecimiento 'y reconocimiento profesional que se
manifiestan en la ejecucidén de tareas y actividades que
representan desafios y tienen significado en el trabajo. Si
los factores motivacionales son o6ptimos, elevan la
satisfaccion; si son precarios, la reducen. Por eso se les
denominan factores de satisfaccion. Constituyen el

contenido del puesto en si y comprenden:

. Delegacioén de responsabilidad.

. Libertad para decidir como realizar una labor

. Posibilidades de ascenso

. Utilizacion plena de las habilidades personales

. Formulacion de objetivos y evaluacion relacionada
con ellos
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. Simplificacion  del puesto (por quien o
desempeiia)
. Ampliacibn o enriguecimiento del puesto
(horizontal o verticalmente).
Estas percepciones dependen en buena medida de las
actividades, interacciones y otra serie de experiencias que
cada miembro tenga con la Organizacion. De ahi que el
Clima Organizacional refleja la interaccion entre

caracteristicas personales y organizacionales.

2.2.2.7. Dimensiones del Clima Organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son aquellas
caracteristicas que influyen en el comportamiento de los

individuos y que pueden ser medidas.

Brunet, (1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones
desarrollado por Pritchard y Karasick:

1. Autonomia: Grado de libertad que el individuo puede
tener en la toma de decisiones y en la forma de solucionar los
problemas.

2. Conflicto y cooperacion: se refiere al nivel de
colaboracion que se observa entre los empleados en el
ejercicio de su trabajo.

3. Relaciones Sociales: Tipo de atmosfera social y de

amistad que se observa dentro de la organizacion
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4. Estructura: esta dimension cubre las directrices, las
consignas y las politicas que puede emitir una organizacion y
gue afectan directamente la forma de llevar a cabo una tarea.
5. Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en
gue se remunera a los trabajadores (los salarios, los
beneficios sociales, etc.)

6. Rendimiento. (remuneracién): aqui se trata de la
contingencia rendimiento/ remuneracion o, en otros términos,
de la relacion que existe entre la remuneraciéon y el trabajo
bien hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion: Esta dimensidn se apoya en aspectos
motivacionales que desarrolla la organizacion en sus
empleados.

8. Estatus: Este aspecto se refiere a las
diferencias jerarquicas (superiores/subordinados) y a la
importancia que la organizacion les da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion: Esta dimension cubre la
voluntad de una organizacion de experimentar nuevas cosas
y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacibn de la toma de decisiones: Esta
dimension analiza de qué manera delega la empresa el

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.
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11. Apoyo: Este aspecto se basa en el tipo de apoyo que
da la alta direccion a los empleados frente a los problemas

relacionados o no con el trabajo.

Rodriguez, (1999) menciona un cuestionario muy difundido,
el de Lutwin y Stringer el cual consta de seis dimensiones:

1. Estructura organizacional: Reglamentos, deberes vy
normas que la organizacion establece, segun son percibidas
por sus miembros.

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

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

4. Riesgos y toma de decisiones: Grado en que las
diferentes\ situaciones laborales ofrecen la posibilidad de
asumir riesgos y adoptar decisiones.

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

6. Conflicto: Nivel de tolerancia al conflicto que puede tener

un miembro de la organizacion.

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional
(C.0.), se destaca la técnica de Litwin y Stinger, que utiliza

un cuestionario que se aplica a los miembros de la
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organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria de
los autores mencionados, que postula la existencia de
nueve dimensiones que explicarian el clima existente en
una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones
se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion
como:

1. Estructura: Representa la percepcion que tiene los
miembros de la organizacién acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en
gue la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
inestructurado.

2. Responsabilidad (empowerment): Es el sentimiento de
los miembros de la organizacién acerca de su autonomia en
la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la
medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su
propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa: Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida por
el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion

utiliza mas el premio que el castigo.
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4. Desafio: Corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacion acerca de los desafios que
impone el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr
los objetivos propuestos.

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

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

7. Estandares: Es la percepcion de los miembros acerca
del énfasis que pone la organizacion sobre las normas de
rendimiento.

8. Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la
organizacion, tanto pares como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.

9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la

organizacion y que se es un elemento importante y valioso
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dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Tomando en cuenta las diferentes dimensiones utilizadas
para el estudio del clima organizacional y el tipo de
organizacion que se estudio seleccioné ocho dimensiones los
cuales crei conveniente para evaluar en la municipalidad

distrital de Churubamba y son los siguientes:

1. Estructura:

Al respecto Chiavenato (2006), nos dice que:

La estructura puede imponer limites o libertad de accién
para las personas, por medio de orden, restricciones y
limitaciones impuestas en la situacion de trabajo, como
reglas, reglamentos, procedimientos, autoridad,
especializacion, etc. Cuanta mas libertad, tanto mejor el
clima. Asi mismo la estructura es el conjunto formal de dos o
mas elementos y que permanece inalterado sea en el tiempo,
sea en la diversidad de contenido, es decir, la estructura se
mantiene incluso con alteracion de uno de sus elementos o
relaciones. La misma estructura puede indicarse en
diferentes areas y la comprension de las estructuras
fundamentales en algunos campos de actividad permite el

reconocimiento de las mismas estructuras en otros campos.
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Robbins y Coulter (2010) en su libro “Administracion”
menciona que:

La estructura define las relaciones formales y el uso que se
da a las personas en las organizaciones. La realizacion de
las actividades de una organizacion supone la existencia de
puestos muy diversos. Ello explica que haya administradores,
empleados, contadores y trabajadores de ensamble. Estas
personas deben relacionarse en forma estructural para que
sea posible coordinar eficazmente su trabajo.

2. Responsabilidad

Segun Chiavenato, (2006) la responsabilidad, significa el
deber de desempefar la tarea o actividad para la que fue
designada la persona. En general, el grado de autoridad es
proporcional al grado de responsabilidad asumida por la
persona. Segun los autores neoclasicos, la responsabilidad
proviene de la relacion superior-subordinado y del hecho que
alguien tenga autoridad para exigir la ejecucion de
determinadas tareas a otras personas. Es la relacion
contractual por la cual el subordinado acepta prestar ciertos
servicios a cambio de una recompensada retribucion
monetaria. La autoridad fluye del superior el subordinado,
mientras que la responsabilidad es la obligacion del
subordinado de realizar esos deberes. Por consiguiente, se

dice que la responsabilidad se delega a los subordinados,
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aunque en realidad se delega la autoridad, y no solo la
responsabilidad. Este tema es fuente de mucha discusion y
controversia.

Segun Koontz y Weihrich (2007) Autoridad y responsabilidad.
Fayol explicaba que autoridad y responsabilidad se
relacionan y que la segunda venia con la primera. Pensaba
gue la autoridad era una combinacion de factores formales,
los que proceden de la posicidon que ocupa el administrador, y
factores  personales, “compuestos de inteligencia,
experiencia, valia moral, historial de servicios, etcétera”.

3. Toma de Decisiones

Brunet, (1987) menciona otro cuestionario de 11 dimensiones
desarrollado por Pritchard y Karasick:
Koontz y Weihrich (2007) define a la toma de decisiones

como la seleccion de una linea de accion entre  alternativas
y es la parte central de la planeacién. No puede decirse que
hay un plan si no se ha tomado una decision de dedicar
recursos, direccion o reputacion. Hasta nuestros dias, sélo se
tienen estudios y andlisis de planeacién. A veces los
administradores consideran que la toma de decisiones es la
parte fundamental de su trabajo, porque deben escoger
constantemente qué se hace, quién lo hace, cuando, donde
y ocasionalmente hasta como. Sin embargo, la toma de
decisiones es solo una fase de la planeacion, incluso si las

decisiones se toman rapidamente y con poca reflexion o
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cuando influyen en una accion durante apenas unos
minutos. También es parte de la vida diaria de todos. Una
linea de accidén rara vez puede juzgarse en forma aislada,
porque practicamente toda decisibn debe articularse con
otros planes.

Hitt, Black, Porter (2006) define a la toma de decisiones como
el proceso de especificar la naturaleza de un problema o una
oportunidad particulares y de seleccionar entre las
alternativas disponibles para resolver un problema o
aprovechar una oportunidad. En ese sentido, la toma de
decisiones incluye dos aspectos: el acto y el proceso. El acto
de tomar wuna decision supone una eleccibn entre
alternativas. Por otro lado,

El proceso de toma de decisiones comprende varios pasos
gue se dividen en dos categorias distintas. La primera se
denomina formulacion y conlleva a identificar un problema o
una oportunidad adquirir informacién, desarrollar las
expectativas del desempeiio deseado, y diagnosticar las
causas y las relaciones que hay entre los factores que
afectan el problema o la oportunidad.

La segunda es la fase de solucibn e implica generar
alternativas, elegir la solucibn mas conveniente e
implementar el curso de accion que se decida. Una vez que

se aplica la solucion, el administrador debe verificar la

49



situacion para evaluar el grado de éxito que tuvo la decision
tomada.

4. Reconocimiento

Hernandez y Rodriguez (2006), con respecto al
reconocimiento que para él es un tema importante en la
relacibon empresa trabajador, nos menciona que: cada
programa busca una mejora y, por tanto, cuando ésta
beneficia a la empresa en la productividad, competitividad
0 seguridad industrial, debe premiar a los equipos
responsables muchas empresas tienen sus semanas de la
calidad, en las que las diferentes areas muestran a todos
los empleados las mejoras y reciben un premio especial de
la direccion.

Rodolfo (2013) llama reconocimiento a la accion de resaltar
y reconocer los esfuerzos de un individuo por destacar sobre
el resto de las personas, o simplemente para expresar
gratitud por alguna accién o favor. La palabra se deriva del
verbo reconocer, que quiere decir registrar algo con detalle,
admitir alguna circunstancia o aceptar una nueva forma de
ver las cosas.

5. Relaciones interpersonales

Segun Bisquerra (2003), una relacion interpersonal “es una
interaccion reciproca entre dos o mas personas.” Se trata de

relaciones sociales que, como tales, se encuentran
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reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion
social.

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

6. Trabajo en Equipo:

Segun Robbins y Coulter (2010), los equipos de trabajo son
grupos cuyos miembros trabajan intensamente en un objetivo
comun v especifico, y utilizan su sinergia positiva.
Responsabilidad individual y mutua, junto con sus
habilidades complementarias

Amaru (2009) nos dice que: la mayor parte de las actividades
humanas se realizan en equipo, no por individuos. Los
resultados del administrador son los resultados de las
unidades organizacionales bajo su supervision directa o
influencia: los resultados de su equipo y de otros equipos. Si
el administrador tiene un grupo de personas gue le reportan,

0 un circulo de individuos bajo su influencia, su producto
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debe evaluarse como el producto creado por esas personas.
Si el administrador es un especialista, su potencial para
influir en  las organizaciones “vecinas” es enorme. El
consultor interno que brinda la visidn adecuada a un grupo
gue lucha contra un problema, afectara el trabajo y el
producto de todo el equipo.

Alles (2008) refiere que el trabajo de equipo es la capacidad
para dar prioridad al éxito del equipo frente al éxito personal.
La vision del equipo incluye ademas de sus jefes, pares y
colaboradores, a sus clientes y proveedores internos como
socios. Habilidad para promover la colaboracion y ayuda
mutua, animar y motivar a los demas.

Robbins (2004) menciona que la mayor parte de las
actividades humanas se realizan en equipo, no por
individuos. Los resultados del administrador son los
resultados de las unidades organizacionales bajo su
supervision directa o influencia: los resultados de su equipo y
de otros equipos. Si el administrador tiene un grupo de
personas que le reportan, o un circulo de individuos bajo su
influencia, su producto debe evaluarse como el producto
creado por esas personas. Si el administrador es un
especialista, su potencial para influir en las organizaciones

“vecinas” es enorme. El consultor interno que brinda la vision
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adecuada a un grupo que lucha contra un problema, afectara
el trabajo y el producto de todo el equipo.

7. ldentificacion:

Davis y Newstrom, (1999) mencionan que la identificacién
permite que los empleados se identifiquen con sus tareas.
Cuando esto no ocurre, es probable que el empleado
experimente escaso sentido de responsabilidad y que quiza
no muestre satisfaccidon alguna por los resultados que
obtiene.

8. Comunicacion:

Chiavenato, (2011) define la comunicacion como la
transferencia de informaciéon o de significado de una persona
a otra. Dicho de otra forma, es el proceso por el cual se
transmite informacién y significados de una persona a otra.
Asi mismo es la manera de relacionarse con otras personas
a través de ideas, hechos y valores. La comunicacion es el
proceso que une a las personas para compartir sentimientos
y conocimientos, y que comprende transacciones entre ellas.

Robbins y Coulter (2010) mencionan que la Comunicacion es
la transferencia y la comprensién de significados.

Koontz y Welhrich, (2004) definen la comunicacion como la
transferencia de informacion de un emisor a un receptor el

cual debe estar en condiciones de comprenderla.
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Amorads, (2007) expone que la comunicacion puede correr

verticalmente u horizontalmente.

«  Dimension vertical de la comunicacion:
> Descendente: Se refiere a la comunicacion que
fluye de un nivel del grupo u organizacion a uno que se
encuentra mas bajo. Por ejemplo se da en el caso de
un supervisor de planta que se comunica con un obrero
gue se encuentra a su cargo. Es empleada por los
gerentes y lideres para asignar metas, informar a sus
empleados, brindar datos o informacién, indicar los
problemas que se estén presentando, proporcionar
retroalimentacion sobre el desempefio, dar indicaciones,
entre otros.
» Ascendente: Fluye dirigido hacia un nivel superior
de la organizacibn o grupo. En la organizacién es
empleado para brindar retroalimentacion a los niveles
superiores, dar a conocer los problemas que se estén
presentando, etc. De igual manera permite a las
personas que se encuentren en el nivel superior,
mantenerse informados acerca de como se sienten los
empleados en su puestos de trabajo, en sus relaciones
con sus comparfieros, y en general con la organizacion
en su totalidad. Ademas esta informacion le sirve, a los

gue dirigen la organizacion, para adquirir ideas acerca de
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la manera en que las unidades o estaciones de trabajo se
pueden optimizar.
< Dimension horizontal de la comunicacion:

» Lateral: Se da cuando la comunicacion se realiza
entre los miembros de grupos o0 equipos que se
encuentran en el mismo nivel. Las comunicaciones
horizontales a menudo se requieren para ahorrar tiempo
y para facilitar la coordinacion. Estas relaciones
laterales bien pueden ser estimuladas de manera
formal, o informalmente. Con este ultimo se impide la
jerarquia vertical y se apresuran las acciones. Pueden
ser buenas o malas para los gerentes, lo primero cuando
ocurren con el consentimiento de los gerentes y se da en
los casos cuando la dimension vertical y formal de la
organizacion impida la transmision eficiente y precisa de

la informacion.

2.2.2.8. Efectos del Clima Organizacional:

Un buen clima o un mal Clima Organizacional, tendra
consecuencias para la organizacion a nivel positivo o
negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen
de la organizacion. Entre las consecuencias positivas

podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder,
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productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,
innovacion etc.

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar
las siguientes:

Inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion,
baja productividad etc.

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de
climas organizacionales de acuerdo a como este se vea
afectado o beneficiado.

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

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de
una cultura organizacional establecida sobre la base de
necesidades, valores, expectativas, creencias, normas Yy
practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una
institucibn 'y que se expresan como conductas o

comportamientos compartidos.

2.2.2. Desempeiio Laboral.
2.2.2.1. Definiciones
El Desempefio Laboral es el nivel de ejecucion alcanzado

por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

56



organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este
desempeiio esta conformado por actividades tangibles,
observables y medibles, y otras que se pueden deducir.

Asi mismo el Desempefio Laboral describe el grado en que
los gerentes o coordinadores de una organizacion logran sus
funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto
ocupado, con base a los resultados alcanzados.

D'Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el
Desempefio Laboral como el nivel de ejecucion alcanzado
por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido,
este desempefio esta conformado por actividades tangibles,
observables y medibles, y otras que se pueden deducir.
Stoner (1994), afirma que el Desempeiio Laboral es la
manera como los miembros de la organizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, sujeto a las
reglas basicas establecidas con anterioridad”. Sobre la base
de esta definicion se plantea que el Desemperfio Laboral esta
referido a la ejecucion de las funciones por parte de los
empleados de una organizacion de manera eficiente, con la
finalidad de alcanzar las metas propuestas.

Chiavenato (2002), expone que el desempefo es “eficacia
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la

cual es necesaria para la organizacién, funcionando el
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individuo con una gran labor y satisfaccién laboral”’. En tal
sentido, el desempefio de las personas es la
combinacién de su comportamiento con sus resultados,
por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin
de poder medir y observar la accion. El desempefio define el
rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona
para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo
en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluacion la cual dara como resultado
su desenvolvimiento.

Robbins (2004), plantea la importancia de la fijacion de
metas, activandose de esta manera el comportamiento y
mejora del desempefio. Este mismo autor expone que el
desempeiio global es mejor cuando se fijan metas dificiles,
caso contrario ocurre cuando las metas son faciles. En las
definiciones presentadas anteriormente, se evidencia que las
mismas coinciden en el logro de metas concretas de una
empresa, siendo imprescindible para ello la capacidad
presente en los integrantes de ésta, logrando asi resultados
satisfactorios en cada uno de los objetivos propuestos.
Robbins y Coulter (2010) nos dice que es el resultado final
de una actividad. Ya sea que en dicha actividad represente
horas de préactica intensa antes de un concierto, o de una

carrera, o llevar a cabo las responsabilidades laborales tan
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eficiente y eficazmente como sea posible, el desempefio es
lo que resulta de esa actividad.

Los gerentes se preocupan por el desempefio
organizacional, es decir los resultados acumulados de todas
las actividades laborales dentro de la organizacion. Es un
concepto multifacético, pero los gerentes necesitan entender

los factores que contribuyen al desempefio organizacional.

2.2.2.2. Elementos del Desempefio Laboral
En el area organizacional se ha estudiado lo relacionado al
Desempefio Laboral, infiriéendose que el mismo depende de
multiples factores, elementos, habilidades, caracteristicas o
competencias correspondientes a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera una persona
aplique y demuestre al desarrollar su trabajo.
Davis y Newtrons (2000), conceptualizan las siguientes
capacidades adaptabilidad, = comunicacién, iniciativa,
conocimientos, trabajo en equipo, estandares de trabajo,
desarrollo de talentos, potencia el disefio del trabajo,
maximizar el desempenio.
Al respecto, Chiavenato (2000), expone que el desempefio
de las personas se evalla mediante factores previamente
definidos y valorados, los cuales se presentan a

continuacién: Factores actitudinales: disciplina, actitud
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cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecién, presentacion personal, interés,
creatividad, capacidad de realizacion y factores
operativos: conocimiento del trabajo, calidad, cantidad,
exactitud, trabajo en equipo, liderazgo.

Benavides (2002), al definir desempefo lo relaciona con
competencias, afirmando que en la medida en que el
trabajador mejore sus competencias mejorard su
desempefio. Para esta autora, las competencias son
“‘comportamientos y destrezas visibles que la persona aporta
en un empleo para cumplir con sus responsabilidades de
manera eficaz y satisfactoria. Igualmente, expone que los
estudios organizacionales se proyectan alrededor de tres
tipos de competencias fundamentales, las cuales implican
discriminarse y usarse de conformidad con los objetivos de
la organizacion; estas competencias son: competencias
genéricas, competencias laborales y competencias basicas.
Robbins (2004), afirma que otra manera de considerar y
evaluar lo hecho por los gerentes es atender a las
habilidades y competencias requeridas para alcanzar las
metas trazadas. Este mismo autor cita a Katz, quien
identifica tres habilidades administrativas esenciales:

técnicas, humanas y conceptuales.
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2.2.2.3. Desempefio Laboral adecuado

Koontz y Weihrich (1996) afirman que para considerar
entre otros factores que un desempeiio laboral es
adecuado, se debe comprender también que en las
empresas “no se pueden satisfacer por completo todas las
necesidades del personal, pero los administradores tienen
bastante libertad para hacer arreglos individuales. Aunque
los requisitos del puesto con frecuencia se derivan de
los planes de la empresa y de la organizacion, este
hecho no excluye necesariamente la posibilidad de
adecuar el trabajo para que se adapte a la persona en
una situacion especifica”.

Por esto mismo es importante considerar la necesidad de
vincular ciertos elementos indispensables para un
desempefio laboral eficiente que va desde la importancia
del ser humano, contar con las herramientas o equipos
necesarios y las condiciones o ambientes de trabajo

adecuado.

2.2.2.4. Desempefio laboral inadecuado
Asi mismo Koontz y Weihrich (1996) mencionan que el
desempeio laboral inadecuado se presenta
principalmente cuando la empresa o el patrono no

proporciona las condiciones laborales minimas y tampoco
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satisface las necesidades de sus trabajadores ni siquiera
en una minima escala, esto lleva a que tanto los
trabajadores de campo como los de oficina tengan que
ingeniarselas para ejecutar eficientemente sus funciones
diarias.

Este tipo de desempefio se presenta cuando se carece de
todas o tan soOlo una de las condiciones laborales
adecuadas, presentandose de diversas maneras y con
malas condiciones de trabajo repercutiendo y afectando a
cada trabajador de diversas formas como:

v/ Salarios bajos y ausencia de ascensos.

v' Alimentacion inadecuada e insuficiente.

v' Inestabilidad laboral por procesos de privatizacion.

v' Relaciones interpersonales.

v Condiciones ambientales. etc.

De acuerdo con el tipo de trabajo ejecutado, el desarrollo
laboral ya sea adecuado o inadecuado, siempre esta
sujeto a condiciones ambientales de la empresa, las
cuales inciden directamente en la eficiencia del trabajo a
ejecutar y la comodidad de los empleados, conocidas

como ambientes de trabajo.
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2.2.2.5. Dimensiones del Desempefio Laboral:
% Eficiencia:
Amaru (2009) menciona que la eficiencia es la palabra
gue se utiliza para indicar que la organizacion usa sus
recursos productivamente o de manera economica.
Cuanto mayor sea el grado de productividad o economia
en el empleo de los recursos, mas eficiente sera la
empresa. En muchos casos, eso significa usar una menor
cantidad de recursos para producir mas.
Hernandez y Rodriguez (2006) afirma que la eficiencia es
el uso correcto de los métodos (procedimientos
administrativos) establecidos para lograr los resultados
pre-establecidos

R

< Recursos:

Evalla el grado de eficiencia y eficacia con que la
organizacion utiliza sus recursos
v' Métodos de administracién de recursos financieros,
informativos, materiales y otros
v'Métodos de administracién de las relaciones con
proveedores.
Los recursos materiales, en definitiva, son los medios
fisicos y concretos que ayudan a conseguir algun obijetivo.
El concepto es habitual en el ambito de las empresas y de

los gobiernos.
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Los recursos materiales son los bienes tangibles que la
organizacion puede utilizar para el logro de sus objetivos.
En los recursos materiales podemos encontrar los
siguientes elementos:

v" Maquinarias

v"Inmuebles

v" Insumos

v" Productos terminados

v' Elementos de oficina instrumentos y herramientas.

% Tiempo:

Amaru (2009) menciona que el uso del tiempo refleja el
trabajo o esfuerzo necesarios para realizar los objetivos;
el esfuerzo se realiza por medio de actividades que
consumen tiempo. Para planear el uso del tiempo, es
necesario.

« Calidad

Sergio Hernandez y Rodriguez (2006) nos dice que: la
calidad es la conformidad con especificaciones o
requisitos. La calidad no significa simplemente que un
producto, trabajo o servicio "esté bien hecho". Segun
Juran, la calidad es el comportamiento del producto que
produce satisfaccion en el cliente, adecuacion al uso o la
ausencia de deficiencias que evita insatisfacciéon al

cliente.
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La calidad es: "Hacer bien las cosas. Tarea que requiere
disciplina, ciencia, teoria, arte y técnica." Para Juran,
calidad es: "Cumplir con todos los requisitos.” Desde el
punto de vista mercadoldgico, la calidad es: “Satisfacer
plenamente las expectativas del usuario-cliente”. Dos
principios clave en la administracion son calidad y
servicio, es decir, productos sin defectos y personal con
actitud de servicio a la comunidad.

El primer principio establece que: "La calidad es la
capacidad de comprender las necesidades de los
usuarios con el fin de satisfacerlas plenamente.”

El segundo principio afirma que: "Se requiere tener una
actitud favorable y alto sentido de compromiso Yy
responsabilidad para servir al consumidor 0 usuario de un
producto.

« Eficacia

Hernandez y Rodriguez (2006) refieren que la eficacia es
la palabra que se utiliza para indicar que la organizacion
alcanza sus objetivos. Cuanto mas alto sea el grado de
cumplimiento de los objetivos, mas eficaz sera la
empresa.

Segun Amaru (2009) la eficacia es el concepto de
desempeiio que implica comparar entre objetivos

(desempefio esperado) vy resultados (desempefio
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realizado). Eficacia también significa el grado o indice de
realizacion de los objetivos finales de la organizacion:
satisfaccion tanto de los clientes como de los accionistas,
impacto en la sociedad y aprendizaje organizacional.
Hay diversos indicadores para los objetivos de las
organizaciones. El siguiente analisis se centra en ellos.

% Objetivos:

Koontz (2007) define a los objetivos como los fines
importantes hacia los cuales se dirigen las actividades
de organizaciones e individuos. Ya que los escritores y
los profesionales no hacen ninguna distincién clara entre
los términos “metas” y “objetivos”, los usamos
indistintamente en el libro. Dentro del contexto de la
exposicion se volvera claro si son de largo o corto plazo
y Si son generales o especificos.

Hitt, Back y Porter (2006) mencionan que los objetivos
son condiciones 0 metas finales que los administradores
de la compafiia se esfuerzan por conseguir.

+ Resultados

Segun Rodolfo (2013) se entiende como resultado a la
consecuencia final de una serie de acciones 0 eventos,
expresados cualitativa o cuantitativamente. Algunos
resultados posibles pueden ser la ventaja, la desventaja,

la ganancia, la perdida, el avance o la victoria. El no
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alcanzar un resultado en una operacion puede indicar
gue las acciones son ineficientes, inefectivas o
defectuosas.

Los resultados pueden ser divididos en varios tipos,
dependiendo del procedimiento que se haya llevado a
cabo para obtenerlo. Por ejemplo, en cualquier estudio
extensivo un resultado puede implicar las conclusiones
de una investigacion, mientras que en algunos juegos o
en guerras, el resultado es la identidad de la faccion o
equipo perdedor y ganador. En matematicas, se le
conoce como resultado al valor final de un calculo,
funcién o expresion estadistica.

Por lo tanto, en la presente investigacion se tuvo en
cuenta las dimensiones antes mencionadas que

corresponden al desempeiio laboral.

Hipotesis de la investigacion.

Hipdtesis General

El

clima organizacional influye significativamente en los

desempeiios laborales del personal administrativo de Ila

municipalidad distrital de Churubamba - Huanuco.

Hipotesis Especificas

Las caracteristicas del Clima Organizacional en la Municipalidad

Distrital de Churubamba- Huanuco, son diversas.
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e El nivel de desempefio laboral del personal administrativo en la
Municipalidad Distrital de Churubamba- Huanuco, esta en funcion
al Clima Organizacional

e El nivel de satisfaccion de los trabajadores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Churubamba, se relaciona con el clima

organizacional actual

.  METODOLOGIA

3.1. Disefio de la investigacién
3.1.1. Disefio
El presente estudio dado la naturaleza de las variables, materia
de la investigacion, responde al de una investigacion por

objetivos; de acuerdo al siguiente esquema:

4 )

€

<=>-

Doénde:

M. : Muestra

X. X Observacion de la Variable Independiente.
r. ; Relacion

Y. X Observacion de la Variable Dependiente.
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3.1.2. Tipo de Investigacion
La presente investigacion estuvo comprendida en una
investigacion sustantiva. Porque tiene el proposito de dar
respuesta objetiva a interrogantes que plantean, en un
determinado fragmento de la realidad y del conocimiento
con relacién a la municipalidad distrital de Churubamba -
Huéanuco, Huanuco. Su ambito, de ejecucion y desarrollo

es la realidad social y natural.

3.1.3. Nivel de Investigacion
Dos niveles de investigacion, la investigacion descriptiva y
explicativa. Donde, la primera describe o presento s
sistematicamente las caracteristicas o rasgos distintivos de
los hechos y fenbmenos que se estudia (variable), y la
segunda explico el porqué de los hechos y fenbmenos

(variable) que se investiga.

3.2. Poblacién y muestra.
3.2.1. Poblacién.
Esta representada por 50 trabajadores (compuesta por 08 Gerentes,
15 sub gerentes y 27 trabajadores administrativos.), la poblacién esta
conformada por el total del personal administrativo que labora en la
Municipalidad Distrital de Churubamba, Huanuco, donde se realiz¢ la

investigacion,
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3.2.2. Muestra.

La muestra es igual a la poblacion: 50 trabajadores.

3.1 Definicién y Operacionalizacién de Variables
» Variable Independiente

Clima organizacional.

» Variable Dependiente

Desempefio laboral.

Definicion conceptual de las variables

v' Clima Organizacional:

Es el ambiente generado por las emociones de los miembros de un
grupo u organizacion, el cual esta relacionado con la motivacion de
los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional.

El concepto se asimila al de dindmica de grupo al analizar las fuerzas
internas que inciden en el ambiente laboral como resistencia al
cambio. Fue el socidlogo Kurt Lewin quien desarroll6 un andlisis del
campo de fuerzas, como modelo con el cual describia cualquier nivel
presente de rendimiento.

Algunos autores consideran al clima organizacional como las
percepciones colectivas e individuales que tienen los trabajadores
sobre su organizacion, influenciadas por variables psicosociales,
laborales y organizacionales, que repercuten sobre el comportamiento

organizacional y la productividad empresarial.
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v' Desempefio Laboral:

El desemperfio laboral es la forma en que los empleados realizan su
trabajo. Este se evalla durante las revisiones de su rendimiento,
mediante las cuales un empleador tiene en cuenta factores como la
capacidad de liderazgo, la gestion del tiempo, las habilidades
organizativas y la productividad para analizar cada empleado de
forma individual. Las revisiones del rendimiento laboral por lo general
se llevan a cabo anualmente y pueden determinar que se eleve la
elegibilidad de un empleado, decidir si es apto para ser promovido o

incluso si debiera ser despedido.
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CUADRO N° 4
OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL
¢En qué medida influye Determinar la influencia del | El clima organizacional < Estructura
el Clima Organizacional Clima Organizacional en el | influye significativamente « Responsabilidad
en el Desempefio Desempefio Laboral del en los desempefios Clima organizacional < Toma de decisiones
Laboral del Personal Personal Administrativo de laborales del personal < Reconocimiento
Administrativo de la la Municipalidad Distrital de | administrativo de la < Relaciones Normas
Municipalidad Distrital de | Churubamba — Huanuco municipalidad distrital de interpersonales .
Churubamba — Huanuco | 2015. Churubamba - Huénuco. < Trajo en equipo Procedimientos
afio 2015? ¢ Identificacion y Autonomia
comunicacién
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS Toma de
ESPECIFICOS ESPECIFICOS ESPECIFICAS Decisiones
¢Qué}les son las Dgsc.ribir cuéles son Ia}s Las pripcipales . Recompensa
principales principales caracteristicas caracteristicas del Clima
caracteristicas que que determinan el Clima Organizacional en la Ambiente de
determinan el Clima Organizacional en la Municipalidad Distrital de trabajo
Organizacional en la Municipalidad Distrital de Churubamba- Huanuco,
Municipalidad Distrital de | Churubamba- Huanuco, son diversas. N ficienci Liderazgo
Churubamba- Huanuco, | 2015. % enciencia -
ano 2015? & Recursos Autocratico
¢Cuél es el nivel de Establecer cudl es el nivel El nivel de desempefio Desempefio laboral % Tiempo Liderazgo
desempefio laboral del de desempefio laboral del laboral del personal % Calidad Democratico
Personal Administrativo Personal Administrativo en | administrativo en la < Eficacia
en la Municipalidad la Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de & Objetivos Liderazgo Liberal
Distrital de Churubamba- | Churubamba- Huanuco, Churubamba- Huanuco, o i
Huénuco, afio 2015? 2015. est4 en funcidn al Clima *  Resultados Comunicacion
Organizacional Horizontal
(;C_uél es ,eI nivel de Definir (:L_J<:51I es el nivel de El nivel Qe satisfacciéon de Comunicacién
satisfaccion de los satisfaccion de los los trabajadores
trabajadores trabajadores administrativos de la Vertical
administrativos de la administrativos de la Municipalidad Distrital de
Municipalidad Distrital de | Municipalidad Distrital de Churubamba, se relaciona
Churubamba, con el Churubamba, con el clima con el clima organizacional
clima organizacional organizacional actual. actual
actual?

Fuente: plan de andlisis

Elaboracion: Propia
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3.2 Técnicas e Instrumentos de recoleccién de Datos

CUADRO N° 5

v" Observacion
TECNICAS

<

Encuesta

INSTRUMENTOS Fichas bibliograficas

Fichas de resumen

Fichas de transcripcién

AN NN

Cuestionario

Fuente: plan de andlisis
Elaboracion: Propia

Se aplicaran las siguientes técnicas:

v' Analisis Documental.

Esta técnica permiti6 conocer, comprender, analizar e interpretar cada
una de las normas, revistas, textos, libros, articulos de Internet y otras
fuentes documentales.

v Indagacion.

Esta técnica facilitd disponer de datos cualitativos y cuantitativos de
cierto nivel de razonabilidad.

v Conciliacion de Datos.

Los datos de algunos autores fueron conciliados con otras fuentes,
para que sean tomados en cuenta.

v' Tabulacion de Cuadros con Montos y Porcentajes.

La informacion cuantitativa fue ordenada en cuadros que indicaron
conceptos, cantidades, porcentajes y otros detalles de utilidad para la

investigacion.
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v Comprension de Graficos.

Se utilizaron los graficos para presentar informacion y para comprender
la evolucion de la informacién entre periodos, entre elementos y otros.
v' Otras Técnicas.

El uso de instrumentos, técnicas, métodos y otros elementos no son
limitativa, es meramente referencial; por tanto, en la medida que fue

necesario utilizar otros tipos.

3.2.1 Validez y Confiabilidad del Instrumento
Los instrumentos que se utilizaron en el desarrollo de la presente
investigacion son los siguientes:

v" Fichas.

Se utilizaron estas fichas de investigacion como textuales,
resumen y fichas de registro o localizacion como bibliografica para
recoger los datos obtenidos en los libros que se emplearan para
elaborar el marco tedrico.

v" Cuestionario.

Este instrumento se aplicé a los funcionarios y/o trabajadores de

la municipalidad distrital de Churubamaba, Huanuco.
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3.2.1.1 Fuentes

Primarias: Los datos fueron recolectados por el
investigador exclusivamente, para el desarrollo del trabajo
de investigacion a través de las siguientes técnicas:

» Entrevista

» Encuesta

» Observacion.

Secundarias. Los datos fueron recolectados de otras
fuentes, tales como:

» Libros.

» Revistas

» Internet

> Otros
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CUADRO N° 6
3.5. Plan de Analisis

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS INSTRUMENTOS
Normas Preguntas Cuestionario
CLIMA % Estructura
ORGANIZACIONAL |+ Responsabilidad Procedimientos
< Toma de decisiones Autonomia Preguntas Cuestionario

< Reconocimiento

) Toma de Decisiones
< Relaciones

. Recompensa

interpersonales
< trabajo en equipo Ambiente de trabajo Preguntas Cuestionario
< identificacion Liderazgo Autocratico

« comunicacion Liderazgo Democrético

DESEMPENO % eficiencia Liderazgo Liberal Preguntas Cuestionario
LABORAL “*  recursos

Comunicacion Horizontal

0.0

tiempo

Cé’didad Comunicacion Vertical
eficacia

X3

o

Preguntas Cuestionario

*

7
*

*

R/
0.0

objetivos
resultados Preguntas Cuestionario

R/
0.0

Fuente: plan de andlisis

Elaboracion: Propia
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3.6. MATRIZ DE CONSISTENCIA

CUADRO N° 7

TITULO: “INFLUENCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHURUBAMBA, HUANUCO, ANO 2015”

PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES INDICADORES TECNICAS E
INSTRUMENTOS
Problema General Objetivo General Hipdtesis general Normas
Procedimientos
¢En qué medida influye el | Determinar la influencia del | El clima organizacional .
Autonomia
Clima Organizacional en el | Clima Organizacional en el | influye significativamente en
~ o N Toma de Decisiones )
Desempefio Laboral del | Desempefio Laboral del | los desempefios laborales v' Entrevista
Personal Administrativo de | Personal Administrativo de | del personal administrativo Recompensa v Encuesta
la Municipalidad Distrital de | la Municipalidad Distrital de | de la municipalidad distrital X =clima Ambiente de trabajo v Observacion.
Churubamba - Huanuco | Churubamba — Huanuco | de Churubamba - Huanuco. | organizacional Liderazgo Autocratico v Libros.
afio 20157 2015. . . v" Revistas
Liderazgo Demaocrético
HipGtesis Especificas v' Folletos
- . e Liderazgo Liberal
Problemas Especificos Objetivos Especificos v"Internet
Las principales Comunicacion Horizontal v Otros
¢Cudles son las principales | Describir cudles son las | caracteristicas del Clima Comunicacion Vertical
caracteristicas que | principales caracteristicas | Organizacional en la

determinan el Clima
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de

Churubamba- Huanuco,

gue determinan el Clima
Organizacional en la
Municipalidad Distrital de

Churubamba- Huanuco,

Municipalidad Distrital de
Churubamba- Huénuco, son

diversas.
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afo 20157
,Cudl es el nivel de
desempefio laboral del

Personal Administrativo en
la Municipalidad Distrital de

Churubamba- Huanuco,
afio 2015?

Cudl es el nivel de
satisfaccion de los

trabajadores

administrativos de la
Municipalidad Distrital de
Churubamba, con el clima

organizacional actual?

2015.

Establecer cudl es el nivel
de desempefio laboral del
Personal Administrativo en
la Municipalidad Distrital de
Churubamba-
2015.

Huanuco,

Definir cuél es el nivel de
satisfaccion de los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital
de Churubamba, con el

clima organizacional actual.

El nivel de desempefio
laboral del personal
administrativo en la

Municipalidad Distrital de
Churubamba- Huanuco, esta
en funcién al Clima

Organizacional

El nivel de satisfaccién de los
trabajadores administrativos
de la Municipalidad Distrital
de Churubamba, se
clima

relaciona con el

organizacional actual.

Y= desempefio

laboral

Recursos
Tiempo
Calidad
Objetivos
Resultados

Fuente: plan de andlisis
Elaboracion: Propia
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3.7.

Principios Eticos
»  Confidencialidad.
La confidencialidad es la garantia de que la informacién que se nos
brind6é en la institucién para realizar la investigacion, es personal y
sera protegida para que no sea divulgada sin consentimiento de la
Municipalidad. Dicha garantia se lleva a cabo por medio de un grupo
de reglas que limitan el acceso a ésta informacion.
»  Respeto.
El respeto por las personas en toda investigacion un principio basico,
ya que se tiene que considerar a todas las personas involucradas en
el trabajo, con todas sus cualidades y sus limitaciones.
»  Honradez en el Trabajo Cientifico.
La primera condicion es la escrupulosa honradez en el trabajo
cientifico, no Unicamente por lo que se refiere a la formulacién de los
resultados realmente obtenidos, sino al respeto por los datos
observados, no deformandolos nunca con fines apologéticos o
demostrativos de la hipotesis que estamos interesados en comprobar.
La honradez es el respeto a lo observado y la decision de no deformar
jamas las observaciones en beneficio de nada ni nadie.
»  Amor a la Verdad.
Esta honradez va intimamente unida con un sincero amor a la
verdad. El amor a la verdad no es susceptible de ser ensefiado. Es
facil y honroso afirmar que uno ama la verdad, pero no es féacil

practicarlo. EI amor a la verdad se manifiesta en la busqueda
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incansable y apasionada de lo que es comprobable. A veces es
necesaria una energia verdaderamente indomable para llegar a
encontrar lo comprobable en algunos casos. Este amor a la verdad
va siempre asociado, cuando es auténtico, con una inefable
paciencia y una generosa tolerancia hacia los seres humanos.

» Modestia.

La misma rigidez del trabajo cientifico da a quien la practica
modestia para estimar los trabajos de sus colegas o de estos
investigadores, respetandolos profundamente, sin ignorarlos jamas
deliberadamente, reconociendo de buena gana las deudas
cientificas que tengamos con otros investigadores.

» La Ciencia al Servicio del Hombre.

Quizas el rasgo ético de la metodologia en que quisiera hacer mas
hincapié es que la ciencia debe estar al servicio de la comunidad
humana. La ciencia puede tener valor por la ciencia misma, la

investigacion por la utilidad que va a brindar a la sociedad.
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V.

RESULTADOS

4.1. Resultados
En el presente capitulo se esta presentando los resultados
correspondientes a la recopilacion de datos obtenidos
mediante el cuestionario estructurado que se llevo a cabo en la
Municipalidad Distrital de Churubamba, provincia vy
departamento de Huanuco, el total de encuestados fueron 50

trabajadores.

Datos Generales.

TABLAN° 1
GENERO DEL ENCUESTADO

44
56
100
Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia
GRAFICO N° 1
GENERO DEL ENCUESTADO
GENERO DEL ENCUESTADO
B FEMENINO
m MASCULINO

Fuente: Tabla 1
Elaboracion: Propia
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Interpretacion: segun el grafico vemos que hay mayor cantidad de
encuestados del género masculino con un 56% que equivale a 28
trabajadores, y los restantes que es 22 son mujeres.

TABLA N° 2
EDAD DEL ENCUESTADO

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 2
EDAD DEL ENCUESTADO

EDAD DEL ENCUESTADO

m19A21
m22A38
m 39 A MAS

Fuente: Tabla 2

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el rango de
edades con mayor cantidad es de 22 a 38 afios que equivale a un 50% y

a 25 encuestados, y el menor rango es de 19 a 21 afios.
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Datos del estudio

TABLA N° 3
¢La municipalidad distrital de churubamba, tiene las normas

necesarias que permiten su adecuado funcionamiento?

3 6
15 30
12 24
19 38

1 2
50 100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 3
¢La Municipalidad Distrital de Churubamba, tiene las normas

necesarias que permiten su adecuado funcionamiento?

NORMAS PARA EL ADECUADO FUNCIONAMIENTO DE LA
MUNICIPALIDAD DE CHURUBAMBA

M totalmente de acuerdo

en desacuerdo
H ni en acuerdo ni en desacuerdo
M de acuerdo

M total m mente de acuerdo

Fuente: Tabla 3

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 38% De los
encuestados estan de acuerdo, con las normas que permiten el adecuado

funcionamiento de la municipalidad y el 2% estan totalmente de acuerdo.
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TABLA N° 4
¢Cual es el grado de libertad y confiabilidad para conversar con el jefe

y los Gerentes de la Institucion?

30

24

38

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 4
¢, Cudl es el grado de libertad y confiabilidad para conversar con el jefe
y los Gerentes de la Institucion?

GRADO DE LIBERTAD Y CONFIABILIDAD PARA CONVERSAR CON JEFES
Y GERENTES

m MUY BAJO
BAJO

m MEDIO

HALTO

H MUY ALTO

Fuente: Tabla 4
Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que la mayor cantidad
de encuestados, indica que el grado de libertad y confiabilidad para
conversar con los jefes y gerentes es de nivel medio y son 19 funcionarios
los que lo afirman. Y un 2% certifican que el grado de confiabilidad con los

jefes y gerentes es muy alto.
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TABLA N°5
¢Usted participa en latoma de decisiones, los cuales son importantes

para el cumplimiento de los objetivos de la institucion?

26
16
38

12
100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 5
¢Usted participa en latoma de decisiones, los cuales son importantes

para el cumplimiento de los objetivos de la institucion?

PARTICIPACION EN LA TOMA DE DECISIONES PARA LOS OBJETIVOS DE LA
INSTITUCION

m CASI NUNCA
B NUNCA

W REGULARMEN
TE

Fuente: tabla N° 5
Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 38% De los
encuestados indican que regularmente tienen participacion en la toma de
decisiones para el cumplimiento de los objetivos de la institucion, y un 16%
afirman que nunca participan en la toma de decisiones para el cumplimiento

de los objetivos.
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TABLA N° 6
¢,Con que frecuencia la Municipalidad Distrital de Churubamba

proporcionan incentivos que promueve los objetivos institucionales?

42

30

20

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 6
¢,Con que frecuencia la Municipalidad Distrital de Churubamba

proporcionan incentivos que promueve los objetivos institucionales?

LA MDCH, PROPORCIONA INCENTIVOS QUE PROMUEVAN LOS
OBJETIVOS INSTITUCIONALES

m CASI NUNCA
NUNCA

B REGULARMENTE

H SIEMPRE

m CASI SIEMPRE

Fuente: tabla N° 6

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 42% De los
encuestado, indican que casi nunca la municipalidad proporciona incentivos
para que promuevan los objetivos institucionales, y un 4% afirman que
siempre y otro 4% casi siempre.
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TABLA N° 7

¢Considera usted los ambientes para el desarrollo de las actividades

de los trabajadores?

20
20

54

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 7
¢ Considera usted los ambientes para el desarrollo de las actividades

de los trabajadores?

COMO CONSIDERA LOA AMBIENTES PARA EL DESARROLLO DE LAS
ACTIVIDADES

B MUY INADECUADOS

W ALGO INADECUADOS

= NI ADECUADOS NI
INADECUADOS

ALGO ADECUADOS

B MUY ADECUADOS

Fuente: tabla N° 7

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 54% De los
encuestados, indican que los ambientes para el desarrollo de las actividades
de los trabajadores son algo adecuados, y el 2% afirman que los ambientes

son muy inadecuados.
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TABLA N° 8
¢,Como son las relaciones interpersonales entre el Alcalde, Gerentes y
los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Churubamba?

12
46
34

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 8
¢,Como son las relaciones interpersonales entre el Alcalde, Gerentes y

los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Churubamba?

COMO SON LAS RELACIONES INTERPERSONALES CON LOS
FUNCIONARIOS DE LA MDCH

B MUY MALA

m MALA

B REGULAR
BUENA

= MUY BUENA

Fuente: tabla N° 8

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 46% De los
encuestados, indican que las relaciones interpersonales en la municipalidad
distrital de Churubamba son regular y un 4% afirman que es muy buenay
otro 4% es muy mala.
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TABLA N° 9
¢Considera Usted que la institucion promueve el trabajo en equipo?

30

44

12

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 9

¢ Considera Usted que la institucion promueve el trabajo en equipo?

EN LA MDCH, SE PROMUEVE EL TRABAJO EN EQUIPO

B NUNCA

m CASI NUNCA

B REGULARMENTE
1 CASI SIEMPRE

m SIEMPRE

Fuente: tabla N° 9

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 44% De los
encuestados, indican que regularmente la instituciéon promueve el trabajo en

equipo, y el 8% afirman que nunca promueven el trabajo en equipo.
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TABLA N° 10
El grado de laidentificacion de los trabajadores con la institucion es:

20
62
10

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 10
El grado de laidentificacidén de los trabajadores con la institucion es:

GRADO DE IDENTIFICACION CON LA MDCH

m MUY BAJO
BAJO

= MEDIO

HALTO

H MUY ALTO

Fuente: tabla N° 10

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 62% De los
encuestados, indican que es medio el grado de identificacién de los
trabajadores con la institucion, y 4% afirman que es muy bajo, y el otro
cuatro % afirman que es muy alto el grado de identificacion con la institucién

(municipalidad distrital de Churubamba)
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TABLA N° 11

¢,Como es la comunicacion jefe-empleado en su area de trabajo?

10

36

40

100

Fuente: Encuesta

Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 11

¢,Como es la comunicacion jefe-empleado en su area de trabajo?

COMUNICACION ENTRE JEFE Y EMPLEADO

B COMPRENSIVA, CLARA'Y PRECISA

gy 6% 10%

= POCO COMPRENSIVA

m NORMAL

W MALA INTERPRETACION

 SE PRESTA A RUMORES Y
CHISMES

Fuente: tabla N° 11
Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 40% De los
encuestados, indican que la comunicacion jefe — empleado en su area de

trabajo es normal y un 6% afirman que se presta a rumores y chismes.
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TABLA N° 12

¢Como es la comunicacion entre los compafieros de trabajo de la

institucion?

28

10

50

100

Fuente: Encuesta
Elaboracion: Propia

GRAFICO N° 12
¢Como es la comunicacion entre los compafieros de trabajo de la

institucion?

COMUNICACION ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO

m COMPRENSIVA, CLARA'Y PRECISA
POCO COMPRENSIVA

B NORMAL

B MALA INTERPRETACION

B SE PRESTA A RUMORES Y CHISMES

Fuente: tabla N° 12

Elaboracion: Propia

Interpretacion: segun el grafico se puede apreciar, que el 50% De los
encuestados, indican que la comunicacién entre los compafieros de trabajo
es normal. Y un 4% afirman que existe mala interpretacion.
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4.2.

Analisis de resultados

En la presente seccion se presentan el respectivo analisis de los

resultados obtenidos a través de la recopilacion de datos obtenidos

mediante el cuestionario estructurado que se llevd acabo en la

Municipalidad Distrital de Churubamba de la ciudad de Huanuco,

ésta se ha realizado considerando que las variables de estudio son el

Clima Organizacional y el Desempefio Laboral.

> En la tabla N° 01, se observa que del 100% igual a 50

encuestados, el 44% pertenecen al género femenino, al
contrario, con 56% que pertenecen al género masculino.

En la tabla N° 02, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 50% corresponden al rango de edad de 22 a
38 afios, al contrario, con 10% que corresponden al rango de
edad de 19 a 21 afos, seguido por el 40% que corresponden
al rango de edad 96 afios a mas,

En la tabla N° 03, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el .38% indicaron estar de acuerdo con las
normas que tienen en la Municipalidad, al contrario con 6%
gue contestaron totalmente de acuerdo, seguido por el 30%
gue indicaron estar en desacuerdo, otro con 2% que
contestaron totalmente en desacuerdo; y por ultimo el 24%
gue indicaron ni en acuerdo ni en desacuerdo. Una
variable que apoya esta afirmacion es la necesidad de

normas que permitan un adecuado funcionamiento en dicha
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institucion, ya que segun los autores Robbins y Coulter,
indican que todos los grupos tienen normas, las cuales son
estandares o expectativas y compartidos por los miembros de
un grupo. Esta afirmacion esta sustentada en los resultados
donde 28 trabajadores, que representan la mayoria de
encuestados, estan “de acuerdo”; pues tienen las normas
necesarias que permiten su adecuado funcionamiento en la
Municipalidad de Churubamba.

En la tabla N° 04, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 38% indicaron que el grado de libertad y
confiabilidad para conversar con el Jefe y Gerentes de la
institucion, es medio; al contrario, con 2% que es Muy alto,
seguido por el 26 % que indicaron que es Bajo, otro con 10%
gue contestaron Muy bajo; y por ultimo el 24% que indicaron
gue es Alto.

En la tabla N° 05, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 89% indicaron que Regularmente participan
en la toma de decisiones para el cumplimiento de los
objetivos, al contrario, con 8% que indicaron Siempre, seguido
por el 26% que afirmaron Casi nunca, otro con 12% que
contestaron casi siempre, y por ultimo el 16% que indicaron
gue nunca participan en la toma de decisiones. Desde el
punto de vista de Hitt, Black, Porter, definen a la toma de

decisiones como el proceso de especificar la naturaleza de un
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problema o una oportunidad particulares 'y de
seleccionar entre las alternativas disponibles para resolver
un problema o aprovechar una oportunidad. A veces los
administradores consideran que la toma de decisiones es
la parte fundamental de su trabajo, porque deben escoger
constantemente qué se hace, quién lo hace, cuando, donde y
ocasionalmente hasta como. Es por ello que es muy
importante  que los trabajadores puedan participar
constantemente en la toma de decisiones y que éstos sean
tomados en cuenta siempre por los Jefes.

En la tabla N° 06, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 42% indicaron que casi hunca la
Municipalidad proporciona incentivos que promuevan los
objetivos institucionales, al contrario con 4% que indicaron
Siempre, seguido por el 30% que afirmaron nunca, otro con
4% que contestaron Casi siempre; y por ultimo el 20%
gue indicaron que regularmente reciben incentivos. Segun
Hernandez y Rodriguez, indican que el reconocimiento es un
tema importante en la relacion empresa-trabajador, ya que
cada organizacion busca una mejora y, por tanto, cuando
eésta beneficia a la empresa en la productividad vy
competitividad, debe premiar a los equipos responsables.
Bajo esta premisa el resultado obtenido segun el grafico

donde se aprecia, que 21 de los encuestados, que
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representan la mayoria de trabajadores de la municipalidad
de Churubamba “casi nunca” reciben incentivos, por lo tanto,
se corrobora que, si recibieran incentivos, seria mayor la
productividad y el cumplimiento de los objetivos
institucionales.

En la tabla N° 07, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 54% indicaron como algo adecuados los
ambientes para el desarrollo de sus actividades, al contrario,
con 20% que indicaron muy inadecuados, seguido también
por el 20% que afirmaron que los ambientes son algo
inadecuados, otro con 2% que contestaron ni adecuados ni
inadecuados; y por ultimo el 4% que consideran a los
ambientes como muy adecuados. Segun los resultados sobre
la percepcion de los trabajadores acerca de los ambientes
para el desarrollo de sus actividades laborales, las cuales
segun Chiavenato menciona que el ambiente de trabajo
es el ambiente mas cercano e inmediato a la
organizacion, que imponen condiciones, restricciones vy
limitaciones a la actividad organizacional, bajo esta premisa
se deduce que un buen ambiente de trabajo favorecera el
desarrollo de las actividades laborales, y un mal ambiente las
limitar4. Y segun el resultado obtenido se puede corroborar,
gue la mayoria de los encuestados que son 27 trabajadores al

percibir sus ambientes de trabajo como “algo adecuados”,
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tendran una actividad laboral en condiciones favorables y en
consecuencia un optimo desempefio

En la tabla N° 08, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 46% indicaron como regular las relaciones
interpersonales entre el Alcalde y los trabajadores de la
Municipalidad, al contrario, con 4% que indicaron muy mala,
seguido por el 34% que afirmaron que son buenas las
relaciones interpersonales, otro con 4% que contestaron muy
buena; y por dltimo el 12% que indicaron como mala las
relaciones interpersonales. Desde el punto de vista de
Chiavenato (2006) en su libro Administracion de capital
Humanos define a las Relaciones humanas como los
contactos conscientes establecidos entre las personas y los
grupos, los empleados y sus colegas, los subordinados y sus
jefes, los elementos de una seccion y los de otra. Es
Necesario reconocer que los seres humanos poseen
personalidad propia que merece ser respetada, lo cual implica
aceptar con sabiduria que toda persona tiene, en cualquier
situacién, necesidades materiales, sociales o psicoldgicas que
debe satisfacer. Estas necesidades motivan u orientan su
comportamiento en determinado sentido. Asi como las
personas son diferentes entre si, también la composicion y

estructura de las necesidades varian de un individuo a otro”.
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> En la tabla N° 09, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 44% indicaron que regularmente la
Municipalidad promueve el trabajo en equipo, al contrario, con
6% que indicaron casi siempre, seguido por el 30% que
afirmaron que casi nunca promueven en trabajo en equipo,
otro el 8% que contestaron nunca; y por ultimo el 12% que
indicaron que siempre la institucion promueve el trabajo en
equipo. Desde el punto de vista Alles (2008) refiere que el
trabajo de equipo es la capacidad para dar prioridad al éxito
del equipo frente al éxito personal. La visidbn del equipo
incluye ademas de sus jefes, pares y colaboradores, a sus
clientes y proveedores internos como socios. Habilidad para
promover la colaboracion y ayuda mutua, animar y motivar a
los demas.

> En la tabla N° 10, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 62% indicaron que consideran como medio el
grado de identificacion de los trabajadores con la institucion,
al contrario, con 4% que indicaron muy alto, seguido por el
20% que contestaron bajo el grado de identificacion, otro con
4% que indicaron muy bajo; y por ultimo el 10% que indicaron
gue es alto el grado de identificacion de los trabajadores con
la institucion. Desde el punto de vista de Davis y Newstrom,
(1999) donde mencionan que la identificacion permite que los

empleados se identifiguen con sus tareas. Cuando esto no
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ocurre, es probable que el empleado experimente escaso
sentido de responsabilidad y que quizd& no muestre
satisfaccion alguna por los resultados que obtiene y en
consecuencia un bajo rendimiento en sus tareas.

En la tabla N° 11, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 40% indicaron que es Normal Ila
comunicacion Jefe-empleado, al contrario con 6% que
indicaron que se presta a rumores y chismes, seguido por el
36% que contestaron que es poco comprensiva, otro con 6%
gue indicaron que es mala la interpretacion de la
comunicacion Jefe-empleado; y por ultimo el 10% que
indicaron que la comunicacion Jefe-empleado es
comprensiva, clara y precisa. Segun los resultados, sobre la
percepcién que tienen los trabajadores acerca de la
comunicacion jefe empleado. En la presente tabla podemos
observar que la comunicacion vertical se desarrolla de
manera normal ya que asi lo afirman la mayoria de
encuestados, por lo que desde el punto de vista de Amoros, la
Comunicacion descendente: se refiere a la comunicacion que
fluye de un nivel del grupo u organizacibn a uno que se
encuentra mas bajo y es empleada por los gerentes y lideres
para asignar metas, informar a sus empleados, brindar datos
o informacion, indicar los problemas que se estén

presentando, proporcionar retroalimentacion sobre el
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desempefio, dar indicaciones, entre otros. Asi como la
comunicacion ascendente que fluye dirigido hacia un nivel
superior de la organizacion o grupo. En la organizacion es
empleado para brindar retroalimentacion a los niveles
superiores, dar a conocer los problemas que se estén
presentando.

En la tabla N° 12, se observa que del 100% igual a 50
encuestados, el 50% indicaron que es Normal Ila
comunicacion entre comparieros de trabajo de la institucién, al
contrario, con 4% que indicaron que hay mala interpretacion,
seguido por el 28% que es comprensiva, clara y precisa, otro
con 10% que contestaron que es poco comprensiva; y por
ultimo también con el 8% que indicaron que se presta a
rumores y chismes la comunicacion entre comparferos de
trabajo. Segun los resultados, sobre la percepcién que tienen
los trabajadores acerca de como es la comunicacién entre
comparfieros de trabajo. En la presente tabla podemos
observar que la comunicacién horizontal se desarrolla de
manera normal ya que asi lo afirman la mayoria de
encuestados, por lo que desde el punto de vista de Amords, la
Comunicacion Lateral: Se da cuando la comunicacion se
realiza entre los miembros de grupos 0 equipos que se
encuentran en el mismo nivel, las comunicaciones

horizontales a menudo se requieren para ahorrar tiempo y
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para facilitar la coordinacion. Con este Ultimo se impide la

jerarquia vertical y se apresuran las acciones.
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CONCLUSIONES

De acuerdo a los objetivos planteados, asi como en las bases tedricas
y de acuerdo a los resultados obtenidos en el presente trabajo de
investigacion, se ha llegado a determinar las siguientes conclusiones:
1. Se ha demostrado que los Gerentes y Jefes de la Municipalidad
Distrital de Churubamba, han prestado poca atencién y no le han
dado mayor importancia al tema del Clima Organizacional, ya
que los resultados obtenidos asi lo demuestran y en
consecuencia de ello, ha llegado a ser un factor de influencia en el

comportamiento y desempefio de sus trabajadores.

2. Se ha establecido que el Clima Organizacional en la
Municipalidad Distrital de Churubamba es poco favorable, dado a
que los factores que la conforman no funcionan de manera
apropiada y por ende afecta el desempeiio laboral. En ese sentido
una de las variables mas resaltantes es respecto a los
incentivos que reciben por parte de la Municipalidad, ya que los
trabajadores se sienten inconformes, porque segun los resultados
la mayoria de los encuestados con un 42% afirmaron que casi
nunca reciben incentivos que promuevan los objetivos

institucionales.
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3. Asi mismo se ha determinado que una gran parte de los
funcionarios, no se sienten conformes con el estilo de liderazgo
que aplica la institucidon, puesto que segun los resultados, un 38%
indicaron que el regularmente participan en la toma de decisiones
para los objetivos de la institucion, otro 16% nunca y 26% casi
nunca, por lo tanto se afirma que las decisiones solo lo toman los
jefes en la mayoria de los casos, y existe poca participacion de
parte del personal, llegando a la conclusion que en la
Municipalidad impera el Liderazgo Autocratico, toda vez que se
imponen las 6rdenes y no son tomados en cuenta por el Jefe para

el apoyo en la toma de decisiones.

4. Se ha determinado la poca preocupacion que tienen los Directivos
de la Municipalidad de promover el trabajo en equipo, ya que
segun los resultados obtenidos en un 44%, seguido por un 30%
de encuestados, donde se indica que hay una tendencia de
regular a casi nunca la institucion promueve el trabajo en equipo,
generando asi la falta de colaboraciéon y la poca ayuda mutua

entre compareros de trabajo.

5. Se ha determinado que el nivel de desempeiio laboral del
personal administrativo de la Municipalidad Distrital de
Churubamba - Huanuco es regular, porque segun los resultados,

se puede apreciar que la mayoria de variables usadas en la
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presente investigacion tienen una tendencia a media, normal y
regular, . En ese sentido una de las mas resaltantes, es el
ambiente donde desarrollan sus actividades diarias, ya que lo
determinaron como algo adecuado obteniendo un 54% de puntaje

que equivale a 27 trabajadores.
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ASPECTOS COMPLEMENTARIOS
RECOMENDACIONES

Como se puede apreciar la Municipalidad Distrital de Churubamba,

presenta algunas deficiencias con respecto a las variables de

estudio, que de no solucionarse puede acarrear problemas cada vez

Mas perniciosos; es por ello que los directivos de la Institucién deben

considerar medidas correctivas, de tal manera que estas contribuyan

en el mejoramiento del desempefio laboral y por ende lograr los
objetivos de la institucién, es por ello que deben considerar las
siguientes sugerencias:

1. Se sugiere a los Directivos de la Municipalidad Distrital de
Churubamba, que presten mas atencion y le den mayor
importancia al tema del Clima Organizacional, ya que de lo
contrario podria convertirse en un obstaculo para el buen
desempefio del personal de la Institucién, llegando a ser un factor
de influencia en el comportamiento y desempefio de sus
trabajadores. Ello incluye el sentimiento que se forma de su
cercania o distanciamiento entre los directivos y compafieros de

trabajo.

2. Se sugiere a la Municipalidad Distrital de Churubamba, disefie
mecanismos para resaltar y reconocer la labor que cumple el
personal administrativo mediante un sistema de incentivos, y

reconocimientos, asi como promover los programas de
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actualizacion y capacitacion por la labor que ellos cumplen y asi
lograr un mayor grado de participacion e identificacion de los
trabajadores con la institucion.

Asi mismo se sugiere que establezcan vinculos de confianza y un
mayor acercamiento hacia los funcionarios ya que éstos necesitan
recibir ayuda y direccion de sus superiores, asi como guiar y
orientarlos, incentivando la participacion y el grado de

responsabilidad.

Con respecto al trabajo en equipo, se sugiere a los Gerentes y
sub gerentes disefien estrategias que promueva el trabajo en
equipo, incentivando a desarrollar todas sus capacidades y
habilidades, generando un alto grado de colaboracién y ayuda
mutua, lo cual al mismo tiempo hara que se mejore las relaciones
existentes entre directivos y personal administrativo de la

institucion.

Con la finalidad de mejorar el nivel medio de desempefio de los
trabajadores se recomienda a los funcionarios de la Municipalidad
Distrital de Churubamba realicen talleres de capacitacion sobre
los beneficios que trae consigo la aplicacién de la evaluacion de
desempefo. Propiciando que asuman responsabilidades y definan
metas de trabajo, desarrollando un estilo de administracién
democratico, participativo y consultivo. con el propdsito de mejorar

la direccién y la mejora continua del personal, generando una
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expectativa permanente de aprendizaje, innovacion, desarrollo
personal y profesional; y a la vez transformando la evaluacion del
desempefio en un proceso de diagndstico de oportunidades de

crecimiento.
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UNIVERSIDAD CATOLICA LOS ANGELES
CHIMBOTE

FACULTAD DE CIENCIAS CONTABLES FINANCIERAS Y
ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA SOBRE LA “INFLUENCIA DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO LABORAL DEL
PERSONAL ADMINSTRATIVO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
DE CHURUBAMBA — HUANUCO ANO 2015”

INSTRUCCIONES: La encuesta que a continuacion se le presenta es
andénima y confidencial, en la cual Ud. podra seleccionar, marcando
con una “X”, la letra de una de las opciones que aparecen en cada
uno de los items, por lo que se solicita responder con veracidad

y honestidad posible a las siguientes interrogantes.
A. DATOS GENERALES

1.1 Género:
a) Masculino

b) Femenino

1.2. Edad:
a) 19-21 afios
b) 22-38 afos

c) 39 amas afios
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B. DATOS DEL ESTUDIO

¢ LA Municipalidad Distrital de Churubamba, tiene las normas necesarias
gue permiten su adecuado funcionamiento?

a) Totalmente en desacuerdo

b) En desacuerdo

c) Ni en acuerdo ni en desacuerdo

d) De acuerdo

e) Totalmente de acuerdo

¢, Cudl es el grado de libertad y confiabilidad para conversar con el jefe y
los Gerentes de la Institucién?

a) Muy bajo

b) Bajo

c)Medio

d) Alto

e) Muy alto

¢ Usted participa en la toma de decisiones, los cuales son importantes
para el cumplimiento de los objetivos de la institucion)

a) Siempre

b) Casi siempre

c)Regularmente

d) Casinunca

e) Nunca

¢.con gque frecuencia la Municipalidad Distrital de Churubamba
proporcionan incentivos que promueve los objetivos institucionales?

a) Siempre

b) Casi siempre

c)Regularmente

d) Casi nunca

e) Nunca

¢, Considera usted los ambientes para el desarrollo de las actividades de
los trabajadores?

a) Muy inadecuados
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b) Algo inadecuados

c)Ni adecuados ni inadecuados

d) Algo adecuados

e) Muy adecuados

¢ Como son las relaciones interpersonales entre el Alcalde, Gerentes y
los Trabajadores de la Municipalidad Distrital de Churubamba?

a) Muy buena

b) Buena

c)Regular

d) Mala

e) Muy mala

¢, Considera Usted que la institucion promueve el trabajo en equipo?
a) Siempre

b) Casi siempre

c)Regularmente

d) Casinunca

e) Nunca

El grado de la identificacidn de los trabajadores con la institucion es:
a) Muy bajo

b) Bajo

c)Medio

d) Alto

e) Muy alto

¢, COmo es la comunicacion jefe-empleado en su area de trabajo?
a) Comprensiva, claray precisa

b) Poco comprensiva

c)Normal

d) Mala interpretacion

e) Se presta a reuniones y chismes

¢ Como es la comunicacion entre los compafieros de trabajo de la
institucion?

a) Comprensiva, claray precisa
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b) Poco comprensiva
c) Normal
d) Mala interpretacion

e) Se presta a reuniones y chismes

GRACIAS
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LOCAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHURUBAMBA
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15)

g ESTRUCTURA ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE CHURUBAMBA
PROVINCIA DE HUANUCO, REGION HUANUCO

i

CONSEJO DE COORDINACION
LOCAL DISTRITAL - CCLD

JUHTA DE DELEGADOS
VECINALES Y COMUNALES

PLATAFORMA DISTRITAL OF DE
DEFENSA CIVIL.

COMITE DISTRITAL DE

SUBGERENCIA DE TRAMITE
DOCUMENTARIO ¥ ARCHIVO

cowmre neummmm DE

!E

PROGRAMAS DE
COMPLEMENTACION

COMITE DE GESTION

1A DE DESARROLLO
URBAND ¥ CATASTRO

IHERAESTRUCTURK ¥ OBRAS
POBLICAS

SUBGERENCIA DE MAQUINARIAS
¥ EQUIPOS

P e ——

! suscerenci oe sion, 1
1 ESTUDIOS Y LIGUIDCIOH

e p—— |

SUBGERENCIA DE DEFENSA CIVIL

|

SUBGERENCIA DE LIMPIEZA
PUBLICA, PARQUES Y JARDINES

SUBGERENCIA DE GESTION DE
AGUA Y SANEMBENTO

AREA TECNICA MUNICIPAL I

i

I
i

BT

SUBGERENCIA DE PROGRAMAS

SUBGERENCIA DE REGISTRO
cviL

SUBGERENCIA DE DEMUNA

WUNICIPALIDADES OE CENTROS
AGENCIAS MUNICIPALES POBLADOS

118



