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RESUMEN

La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que tiene la propuesta
de un Modelo de Clima Organizacional en la mejora del Desempefio Laboral en los
colaboradores del Instituto Superior Tecnolégico “MASTER SYSTEM” en el periodo
2017. Por lo que se tiene la hipotesis: un adecuado modelo de Clima Organizacional
mejorara el Desempefio Laboral de los colaboradores en el Instituto Superior Tecnoldgico
“MASTER SYSTEM?” en el periodo 2017. Siendo una investigacién mixta (cuantitativa
y cualitativa) de tipo descriptiva — correlacional con informacion proveida a través de
encuestas a una poblacion total de 50 miembros de la institucion entre ellos directivos,
administrativos, asistentes, docentes y personal de apoyo. Toda esta informacion ha sido

procesada en el programa IBM SPSS Statistics. La técnica empleada es la escala

modificada tipo LikertL y los instrumentos utilizados fueron la escala/encuesta de Clima
Organizacional y la escala/encuesta de Desempefio Laboral, la primera con 50
afirmaciones y la segunda con 20, para ser respondidas de manera individual y anénima.
Ambos fueron evaluados con una escala de puntos de acuerdo con el nimero de preguntas
realizadas. Concluyendo que, el Instituto Superior Tecnoldgico Master System- Chiclayo
cuenta con un clima organizacional adecuado (obteniendo un alto nivel con 219 puntos
de unos 250 puntos maximo) y respaldado en la evaluacion realizada en el trabajo puesto
que contribuye en el mejoramiento de las tareas diarias; del mismo modo, la cooperacion
presente entre los trabajadores administrativos y académicos del Instituto es sostenida con
la adecuada integracion de los equipos. Ademas, cuenta con un Clima organizacional
adecuado, con una puntuacion de 78 puntos y Desempefio Laboral esperado (nivel alto
de calificacion con 80 puntos de unos 100 puntos méximo) y respaldado en el rendimiento

de las labores impartidas dentro del Instituto.

Palabras claves: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

! Escala tipo Likert: Escala psicométrica utilizada en proyectos e informes de investigacion cuyo objetivo es
cuestionarios de cuantificar los resultados a fin de tener una medida mas real de los resultados obtenido.
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ABSTRACT

The objective of the research was to determine the relationship that the proposal of
an Organizational Climate Model has in the improvement of the Labor Performance at
MASTER SYSTEM Superior Technological Institute’s collaborators in 2017. Therefore,
the hypothesis is: an organizational Climate Model will improve the Labor Performance
at "MASTER SYSTEM" Superior Technological Institute’s in 2017. The research has
been a descriptive - correlational qualitative and quantitative with information provided
through surveys with a total population of 50 members of the institution including
managers, administrators, assistants, teachers and support staff. All the information has
been processed in the IBM SPSS Statistics program. The technique used is the modified
Likert?scale and the instruments used were the Organizational Climate scale / survey and
the Work Performance scale/survey, the first one with 50 items and the second one with
20 ones, to be answered individually and anonymously. Both they were evaluated with a
scale of points according to the number of questions asked. Concluding that the
Technological Institute "Master System™ has an adequate organizational climate
(obtaining a high level with 219 points in a scale of 250 points maximum) and supported
by the evaluation carried out at work, it contributes to the improvement of tasks daily. In
the same way, the present cooperation between the administrative and academic workers
of the Institute is sustained with the adequate integration of the work teams. In addition,
it has an adequate work performance (high level of qualification with 78 points of the 100
maximum points) and backed by the performance of the work taught inside the Institute.

Keywords: Organizational climate and work performance.

1 The Likert scale is a psychometric scale used in research projects and reports whose objective is
questionnaires to quantify the results in order to have a more specific and realistic measure of the results
obtained.
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INTRODUCCION

Hoy en dia el creciente mercado de las organizaciones educativas del nivel
técnico superior en nuestro pais buscan posicionarse mediante diferentes estrategias que
les permita liderar en el sector educativo ofreciendo propuestas educativas con un alto
nivel de elementos orientados a la formacion: cientifica, humanay tecnologicay para ello
la importancia de contar con un equipo humano altamente competitivo; para ello, es
necesario que ciertos elementos favorables puedan crear un entorno de apropiado de alto
nivel de productividad y satisfaccion en los colaboradores. De lo contrario, si un
colaborador se desempefia en un ambiente hostil, inapropiado, desfavorable y con pocas
posibilidades de crecimiento profesional; su performance y resultados en su nivel de
productividad seran claramente muy bajos y por ende los mismos resultados impactaran
negativamente en las metas y la consecucién de objetivos institucionales de una
organizacion. Es asi la importancia para los directivos de las organizaciones educativas
de fortalecer estratégicamente un agradable Clima Laboral mediante la interrelacion del
empleado con el entorno, relaciones entre el personal y la empresa, clientes y proveedores

para alcanzar un aumento de la productividad, sin perder de vista el capital humano.

Por ello, esta investigacion objeta la relacién que tiene la propuesta de un
Modelo de Clima Organizacional en la mejora del Desempefio Laboral tomando dentro
del 1.S.T.P. MASTER SYSTEM. Formulandose en la siguiente pregunta: ¢En qué medida
la propuesta de un Modelo de Clima Organizacional influye en el mejoramiento del
Desempefio Laboral de los colaboradores en el 1.S.T.P. MASTER SYSTEM en el periodo

20177
Basados en la relacion establecida por Calderdn y Alvarez, quienes sostiene:

La gestion de las organizaciones orienta su atencion en la seleccion del mejor talento

humano “capital” mas valioso de toda organizacion; orientado al cumplimiento de los
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objetivos organizacionales buscando en todo momento fortalecer la ventaja competitiva
sostenible con colaboradores idoneos que estdn orientados a altos indices de
productividad, calidad y buen desempefio en el cumplimiento de las metas trazadas.

(2010, p. 32).

Por ello, teniendo como estructura convencional de un trabajo de investigacion,
en el primer capitulo se hace el anélisis del objeto de estudio, identificado la ubicacién
geograficadel I.S.T.P. MASTER SYSTEM establecido en la Av. Alfonso Ugarte N.° 670,
Provincia de Chiclayo, Departamento de Lambayeque; la realidad problematica que
aparece en el contexto de la investigacion, ademas del planteamiento y formulacion del
problema antes ya mencionado; la justificacion e importancia de la investigacion, ya que
un saludable clima organizacional es el motor de éxito y desarrollo en las organizaciones
permitiendo el crecimiento profesional, econdmico, sostenible y laboral en conjunto de
todos los miembros de la organizacion y por ende impactando positivamente en los
indices de rentabilidad de la institucion en el corto mediano y largo plazo ademas de in

crecimiento significativo en sus diferentes dimensiones.

Seguido de las bases teoricas en el capitulo Il, donde se hace una resumida
muestra de investigaciones que anteceden al estudio realizado. Adicionalmente, se
fundamenta y respalda con las definiciones consensuadas a los términos de Clima
organizacional y Desempefio Laboral destacando sus tipos, dimensiones y modelos

existentes del primero antes mencionado y de la medicidn concretada para lo segundo.

Para el Clima Organizacional se toma las referencias de reconocidos autores tales
como: Forehand, Von Gilmer, Taguiri y las investigaciones realizadas por Litwin &
Stinger, Stringer, Friedlander & Margulies en las dimensiones del Clima Organizacional.
Ademas de los modelos propuestos por Katz y Kahn (1966), el modelo Interactivo de

Anderson (1998), Evan (2001) y Gibson y Colbs. (1987). Siguiendo con el modelo de
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sistemas de Brunet (2011), modelo de niveles de Robbins (2001), posteriormente el
modelo de gestion de servicios de Value Profit chain de Heskett Sasser y Schlesinger
(2003), retomando el modelo de direccién de McGregor (1960), modelo de los factores
de Herzberg (1959) para posteriormente trasladarnos a los modelos contemporaneos de
la administracion con los modelos de valores en competencia de Cameron y Quinn (2014)
y modelo de las dimensiones de Tamayo y Traba (2010). EI modelo que serd tomado
como propuesta es de modelo de las dimensiones de Tamayo y Traba para la alineacién
del funcionamiento organizacional del Instituto Superior “MASTER SYSTEM” y para el
Desempefio Laboral, se tiene a ilustres como Montejo (2009), Chiavenato (2011),
Uzcategui, J. (2011), Palma, Valero y Jhoan (2014), Pernia, K. Y Carrera, M. (2014)
siendo los estudios de estos Ultimos los medios para la evaluacion del Desempefio Laboral
conformado por el funcionamiento respectivo de los cargos dados, el comportamiento y

rendimiento de los trabajadores.

En el Capitulo III, “El disefio Metodologico” explica que, al no ser
experimental, constituye una investigacion tipo descriptiva correlativa y de caracter
cualitativo; ademas en la operacionalizacion de variables se determina que la variable
independiente es el Clima Organizacional y la variable dependiente es el Desempefio
Laboral; la poblacion estd constituida por los 4 miembros directivos, 6 personal
administrativos, 4 asistentes de administracion, 28 docentes de cuatro carreras
profesionales (Secretariado Ejecutivo Bilingtie, Computacion e Informatica, Enfermeria
y Farmacia) y 8 personal de apoyo todos ellos miembros de la Institucion Superior
Tecnol6gico Master System, haciendo un total de 50 trabajadores. Al tener una poblacién

pequefia se consider6 encuestar a toda la poblacion.

En las técnicas e instrumentos; se utilizd dos encuestas para determinar la

valorizacion de cada variable, el cuestionario de Clima Organizacional contdé con 50
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interrogantes como indicadores de las cinco dimensiones de dicha variable, en cambio
para determinar el Desempefio Laboral se realizé 20 interrogantes como indicadores de

las tres dimensiones de ello.

Se establecieron escalas para determinar los tres niveles segun las dimensiones, asi
como también los niveles para las dos variables. Dichos parametros fueron calculados
con el producto obtenido del minimo valor con que se puede evaluar los items y el nimero
de pregunta de la dimension o variable evaluada, analogamente, se trabaj6 para el calculo
del méximo valor del tercer nivel. Siendo la diferencia de estos dos valores, divididos
entre el nimero de niveles con que se quiere evaluar (en este caso son tres los niveles:

alto, medio y bajo).

Para hallar el resultado obtenido de cada dimension, se calculd la sumatoria de los
valores obtenidos como moda en los indicadores y se clasifico en las escalas antes
mencionadas.

En el cuarto capitulo, denominado “Resultados y discusion de datos”, se concluye
que el Instituto Superior Tecnoldgico Master System — Chiclayo cuenta con un Clima
Organizacional adecuado (obteniendo un alto nivel con 219 puntos de unos 250 puntos
maximo) y respaldado en la evaluacion realizada en el trabajo puesto que contribuye en
el mejoramiento de las tareas diarias; del mismo modo, la cooperacion presente entre los
trabajadores Administrativos y Académicos del Instituto es sostenida con la adecuada
integracion de los equipos.

Ademas, cuenta con un Desempefio Laboral bastante adecuado (nivel alto de
calificacion con 78 puntos de unos 100 puntos maximo) y respaldado en el rendimiento

de las labores impartidas dentro del Instituto.

Se finaliza con las recomendaciones respectivas donde se hace un extensivo aporte

sobre el modelo méas conveniente para el Instituto Superior Tecnologico Master System.
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De esta forma, recalcando lo antes mencionado sobre el Modelo de las Dimensiones
propuesto por Tamayo y Traba (2010) como el més apto para el desarrollo del Instituto
con algunas variantes en relacion con la realidad de la institucion, se espera contribuir
eficientemente con el desarrollo de la Institucion pues este trabajo de investigacion ha
sido realizado con bastante precision y ademas de una exhaustiva revision por parte de

expertos en la materia.



CAPITULO |

ANALSIS DEL OBJETO DE
ESTUDIO

26



27

l. ANALISIS DEL OBJETO DE ESTUDIO

1.1.UBICACION.
El Instituto Superior Tecnoldgico Master System es una institucion educativa

constituida legalmente y esta situada en el Departamento de Lambayeque, Provincia de
Chiclayo; en la Av. Alfonso Ugarte N° 670. El periodo de estudio e investigacion
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1.2.0RGANIGRAMA

Las organizaciones a fin de poder tener un orden en las areas y personal que la
conforman se organizan de manera ordena y estructural; jerarquizando y atribuyéndoles
a cada miembro de la organizacion funciones, atribuciones y responsabilidades muy
propias de cada area; es asi que la organizacion en analisis, Instituto Superior Tecnoldgico
Master System, cuenta con una estructura organizacional que permite a todos los
miembros ubicarse ordenadamente en areas y funciones propias de cada actividad que
permiten en conjunto contribuir al logros de los objetivos institucionales. Cabe mencionar
que cada una de ellas es de vital importancia puesto que se encuentran engranadas con el

fin del logro de los objetivos y contribuir al éxito de la institucion.

El siguiente organigrama (Imagen N° 03) muestra el estilo de organizacidn asimismo
este estilo de direccion del 1.S.T.P Mater System es piramidal donde la decision de los

promotores va de arriba hacia abajo.

==
=
=

=3 EA Ea ==

N | ) .| )

=4

llustracion N° 03: Organigrama del Instituto Superior Tecnologico Master System

Fuente: Archivos del I.S.T.P. Méster System en noviembre, 2018.
Elaboracion: Propia
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a) Actividades del Instituto Superior Tecnoldgico Master System
La necesidad de formar profesionales altamente calificados obliga a las
instituciones educativa del nivel técnico desarrollar actividades orientadas a fortalecer las
tareas en aulas e implementar nuevas estrategias de estrategias de Ensefianza —
Aprendizaje; es asi que la principal actividad del Instituto Superior Tecnologico Master
System es la formacion técnico profesional en las carreras de: Secretariado Ejecutivo
Bilinglie, Computacion e Informatica, Enfermeria y Farmacia; asi como capacitaciones a

empresas en relacion a temas de informatica, liderazgo, gestion, idiomas, entre otros.

b) Procesos y operaciones
El proceso de formacion técnico profesional inicia desde el lanzamiento de las
carreras profesionales hasta la titulacion de este después de un proceso de formacién de

03 afios:

Lanzamiento de las carreras profesionales en los medios de comunicacion.
- Matricula e inicio de actividades académicas.

- Formacion profesional (malla curricular de carrera profesional)

- Sustentacion de proyecto final.

- Presentacion de carpeta para titulacion.

- Aprobacidn de titulo técnico a nombre de la nacion.
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Lanzamiento de las
carreras profesionales en
medios de comunicacion

Matricula e inicio de
actividades

FORMACION PROFESIONAL

académicas

Cultning su
formacion profesional

Sustentacion de
Proyecto Final

Retoma sus cursos hasta
aprobar la totalidad de
malla curricular.

NTAR A LA CARPETA DE TITULACION

original mas 2 coplas.

2, Copla 6l DN on urst 8ol cara (63 Juogos)
Dectarackén Jurada.

3 Liemarla

4 Constncla de Pricticas Pre Profesionales con

& Presentar con FUT  mesa é¢ Partes.

Presentacion de

carpeta para titulacion

Emision de Titulo a
Nombre de Ia Nacion

llustracién N° 04: Proceso de inscripcion de los alumnos, matricula, formacion
profesional y titulacion.

Fuente: Mapa de procesos del I.S.T.P. Master System en octubre, 2018.
Elaboracion: Propia.

c) Instalacion

El Instituto Superior Tecnoldgico Master System cuenta con un edificio propio de

06 pisos, ubicada en la Av. Alfonso Ugarte 670, Chiclayo.

v' En el primer piso; se encuentran las areas de: atencion al cliente (Procesos de

admision) y oficinas administrativas.

v' En el segundo piso; se encuentran las areas de: Direccion General, Contabilidad,

Direccion Académica y dos Laboratorios (Enfermeria y laboratorio clinico)

v' En el tercer piso; se encuentran el laboratorio de idiomas, 04 aulas para usos maltiples.

v" En el quinto piso; se encuentran 04 aulas y 01 laboratorio de enfermeria.

v" En el quinto piso; se encuentran 04 aulas y adicionalmente la biblioteca y un ambiente

para usos maltiples.
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v" En el sexto piso; el cafetin y un ambiente para los alumnos

1.3.REALIDAD PROBLEMATICA.

El fendmeno de Globalizacion requiere que las organizaciones asuman nuevos
modelos de organizacion gerencial; los mismos que estén a la vanguardia de los avances
de la ciencia y tecnologia que permitan impactar positivamente en los resultados del
desempefio de los colaboradores en el corto mediano y largo plazo; y por ende dar un

mejor resultado en los indicadores de gestion en los objetivos organizacionales.
De acuerdo con Calderdn y Alvarez, se sostiene que:

La gestion de las organizaciones orienta su atencion en la seleccién del mejor talento
humano “capital” mas valioso de toda organizacion; orientado al cumplimiento de los
objetivos organizacionales buscando en todo momento fortalecer la ventaja
competitiva sostenible con colaboradores iddéneos que estan orientados a altos indices
de productividad, calidad y buen desempefio en el cumplimiento de las metas trazadas.

(2010, p. 32).

La afirmacidn del autor en relacién con el activo humano como fuente valiosa
en la organizacion, nos permite entender la vital importancia que representa el

colaborador en toda su dimension: afectiva, social, humana, ética y laboral.

Los principios y conceptos de liderazgo se han ido construyendo de manera
acelerada dando origen a conceptos transformadores con enorme impacto en las
organizaciones; siendo América latina los promotores de propuestas innovadoras;
lideradas por paises como : Chile, Brasil y argentina quienes han generado nuevas
propuestas en la relacién: colaborar — empresa, con el fin de obtener mejores resultados
organizacionales, colaboradores identificados con la institucion, minimizar la rotacién de

personal y un aumento de la satisfaccién laboral.
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Las organizaciones educativas lideres en América Latina han desarrollado
estrategias tales como: empoderar a su personal, mejorar el clima organizacional y
capacitar al personal para la obtencién de mejores resultados en los indicadores de
desempefio. De esta forma, los resultados obtenidos son bastante aceptables, puesto que
se ha logrado el liderazgo; ademas, el sector educacion ha iniciado propuestas de
innovacion para incrementar los resultados en su personal docente, mejorar la calidad

educativa, mantener el posicionamiento de mercado y la poblacion estudiantil.

Las organizaciones educativas en el Per(; orientadas al rubro de educacion
técnica superior han comprendido que el éxito y/o el fracaso de estas estan orientados
bajo los pilares de: alta competitividad, politicas de direccién, gestion y los avances de la
tecnologia. Es asi que, bajo la direccionalidad de la plana administrativa y el personal en
su conjunto se puede tener una vision clara y precisa de lo que se desee alcanzar en el
corto, mediano y largo plazo. Por lo que el indicador de Clima Organizacional impacta
directamente en los resultados de la organizacion de manera positiva y/o negativa. Es asi
que si el colaborador tiene las mejores condiciones para su desarrollo; los resultados que
se obtendran seran los 6ptimos con gran dindmica en las acciones y actividades diarias se
la organizacion, reduciendo los costes innecesarios en conflictos, temas legales y otros;
por el contrario, un clima inadecuado mostrara una alta tasa perjuicio en los indicadores

de logros y pérdidas a mayor escala en la organizacion.

Gracias a la confianza de los directivos depositada en cada miembro que labora
en ella es que comprometidos con el desarrollo y la mejora de todos los actores educativos
consideramos beneficioso el presente estudio ya que existe una fuerte relacion entre el
Clima Organizacional y el Desemperfio Laboral, factor fundamental para las empresas de
servicio cuyo principal ente es el Cliente - Aprendiz. Por lo que se busca proponer un

Modelo de Clima Organizacional que permita potencializar el Desempefio Laboral de
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todos los colaboradores de la 1.S.T.P MASTER SYSTEM en la ciudad de Chiclayo.

1.4PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Un ambiente de trabajo agradable es la clave para que los colaboradores en general se

sientan: a gusto, contentos, Utiles, motivados y con ganas seguir creciendo y tener
permanencia en la empresa; y, por ende, la obtencion de mejores resultados en la
organizacion.

En opinién de Silva (2011), enfoca el concepto de clima organizacional en
funcion de la relacién individuo — organizacion y esta es una variable que busca integrar
al colaborador con la organizacién y sus caracteristicas individuales (actitudes,
motivacion, rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacion intergrupal) y la

organizacion (procesos y estructura organizacional).

Para Anzola, (2010) considera que el Clima Organizacional es la manera
como los colaboradores perciben e interpretan a la organizacién y que se va construyendo
dia a dia entre los miembros de la organizacién y que este impacta en la conducta de los

colaboradores, siendo asi que cada organizacién presenta una identidad Unica.

Segun Chiavenato (2011), se considera:
El clima organizacional guarda un vinculo directo con la motivacion y resultados de los
colaboradores; siendo asi que una alta motivacion impactarad positivamente en el clima
organizacional de manera positiva obteniendo colaboradores con fuertes vinculos
laborales, animosos, interesados e identificados con la institucion en el ejercicio mismo
de sus actividades y con 6ptimos resultados para la organizacion; por el contrario una baja
motivacion; se tendra bajos niveles de clima organizacional y por ende como resultado
colaboradores con depresién, desinteresados apaticos entre otros; impactando
negativamente en los resultados de la organizacion y en casos extremos: agresividad,

tumultos y enfrentamientos frontales entre colaboradores y miembros de la organizacion.
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(p. 49).

La presente investigacion esta orientada a identificar la relacion directa que hay
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en una organizacion optimizando
los resultados y el éxito de esta mediante equipos de rendimiento que impactan que se
sienten satisfechos y orgullosos de formar parte de la institucion. Para poder determinar
el Clima Organizacional es necesario hacer las siguientes preguntas: ;cuales son las
condiciones del Clima Organizacional que se dan en el Instituto Superior Tecnoldgico
“Master System” en el periodo 2017?, ;La aplicacion de un Modelo de Clima
Organizacional impactara en los resultados de Desempefio laboral del personal docente
en el L.S.T.P “Master System”?, ; Qué procesos deben potenciarse?; se puede tener un sin
fin de respuestas; sin embargo todas ellas coinciden en que se busca optimizar los
resultados de la organizacion mediante estrategias dindmicas de gestion, atencion,
planificacion y control en las actividades de los colaboradores donde los resultados y
éxito de la organizacion impactara en el desarrollo y crecimiento de cada uno de los
miembros de la organizacion.

En relacion, al Clima Organizacional del Instituto Superior Tecnologico Master System
se observa, desde un primer panorama, que se tiene un optimo clima laboral. Es decir,
todas las areas evaluadas presentan indicadores positivos de clima organizacional que se
refleja en la interaccion de los colaboradores y administrativos y autoridades de la
institucion; sin embargo, estos indicadores no llegan a superar en su mayoria el resultado
esperado como meta establecida.

La comunicacién interpersonal de los trabajadores es adecuada; es fluida gracias a un
equilibrio de comunicacion en la organizacion; puesto que se tiene medios y mecanismos
que permiten que los colaboradores estén informados de la planeacién, actividades y

acciones a desarrollar mediante elementos como periédico mural, comunicados al correo
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electronico y boletines informativos que se entregan a los colaboradores generandose asi
relaciones interpersonales y en las comunicaciones de la institucion.

La rotacion de personal; es baja, considerando las convocatorias que se publican no muy
frecuentes; solicitando nuevo personal docente y administrativo en las diferentes areas y
carreras.

El nivel de satisfaccion del colaborador; es alta por lo que se ve reflejada en la
participacion del colaborador en las diferentes actividades internas y externas que
organiza la institucion, participando de actividades que son de suma importancia para el
posicionamiento y presencia de marca en el mercado competitivo de entidades educativas.
La autonomia del personal; el personal docente y administrativo se ve limitado en la toma
de decisiones por parte de los administrativos y autoridades de la institucion;
considerando que se tiene una linea de direccidén vertical donde los promotores,
coordinadores y jefes inmediatos decision sobre la direccion y participacion de cada area.
Motivacion en los colaboradores; se desarrollan actividades que buscan la motivacion
por parte de los colaboradores, pero son poco frecuentes en el transcurso del afio, por lo
general se desarrollan en fechas representativas de la institucién tales como Aniversario
de la Institucion y Fiestas Patrias.

Finalmente, la productividad laboral, la eficacia y la eficiencia en los colaboradores es
Optima; sin embargo, se considera que esos resultados pueden ser mucho mejor
considerando que se tiene un mercado potencial bastante atractivo en la ciudad de
Chiclayo ademas de estar posicionado como la institucion lider en la formacion técnica
en secretariado y profesionales en la salud sobrepasando, los objetivos establecidos por
la institucion.

En este estudio se busca describir concretamente el estado situacional en que se encuentra

el Instituto para posteriormente adecuar un modelo de Clima organizacional a la medida
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de la Institucion impactando positivamente en el Desempefio Laboral del personal

docente del I.S.T.P. Master System.

1.5.FORMULACION DEL PROBLEMA
1.5.1. Problema General
¢En qué medida el disefio de un Modelo de Clima Organizacional mejorara el
Desempefio Laboral en los colaboradores del 1.S.T.P. Méaster System en el periodo
20177
1.5.2. Problemas Especificos
1.5.2.1.;Cudl es el nivel del Clima Organizacional del I.S.T.P. Méster System-
Chiclayo?
1.5.2.2.;Cudl es el nivel del Desempefio Laboral en los colaboradores del
I.S.T.P. Méster System?
1.5.2.3.;Qué relacion existe entre las variables del Clima Organizacional y

Desemperio Laboral en los colaboradores del 1.S.T.P. Master System?

1.6.JUSTIFICACION E IMPORTANCIA
La presente investigacion realizada en el Instituto Superior Tecnolégico “Master

System”, busca dar respuesta a una mejora entre las dimensiones del clima organizacional
y el desempefio laboral; para ello se han utilizado instrumentos que permitan medir de
manera confiable los niveles de clima organizacional y desempefio laboral a fin de
proponer un modelo que busca optimizar los resultados operativos de la institucion.
1.6.1. Justificacion Practica

La finalidad de la presente investigacion realizada en el [.S.T.P “Master System” es
determinar el Clima organizacional que se esta llevando a cabo en la institucion y su
relacion con el Desempefio Laboral de los colaboradores para diagnosticar los elementos

que tienden a mejorar en relacion a un Modelo de Clima Organizacional optimo y que
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permita la maximizacion y potencializacion de los resultados a fin de preparar un modelo

de clima organizacional acorde a la realidad de la institucién en relacién a sus fortalezas

y debilidades de todos los miembros de la organizacion; de esta manera impactar

positivamente en los resultados tanto de indole profesional como personal en el siguiente

orden:

A)

B)

C)

Directivos: Incremento de los ratios de utilidad neta de la institucion en el corto,
mediano y largo plazo; formacién de equipos de alto rendimiento y lazos
institucionales a largo entre los colaboradores y la institucion, minimizando la
rotacion de personal.

Administrativos: Permite tener claro sus indicadores de gestion a fin de tener una
ruta de trabajo precia y objetiva de las actividades a desarrollar ademas de
contribuir con propuestas de mejora e implementacion en los procesos de gestion
en el interior de la organizacion.

Docente: Genera la confianza y seguridad para maximizar sus capacidades y
potencialidades en el desempefio de las actividades académicas, sumando de esta
manera resultados de eficiencia en el quehacer docente. Ademas de permitirles no
solo el desarrollo de sus académicas sino también actividades complementarias a
la oferta académica como monitorio de a los alumnos, atencion a padres de familia

y seguimiento del cliente interno.

Este modelo propuesto en la presente investigacion se implementara de manera gradual

en la organizacién con linea vertical: desde la gerencia de la institucion hasta las areas de

desarrollo operativo tales como: areas de atencién al cliente, académico, administrativo,

comercial y mantenimiento. EI mismo que permitira tener un impacto positivo en los

siguientes resultados: Funcionales, Satisfaccion e Integracion de los miembros, asi como

las Condiciones para grupos subalternos.
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Es necesario mencionar la importancia del capital Humano en la organizacion como
fuente de “creacion de valor” y como elemento esencial para consecucion de los objetivos
de la organizacién a diferencia de los activos fijos cuyo valor puede estar cuantificado en
cifras con tendencias decrecientes semestre a semestre en periodos de tiempo
establecidos. Es por ello el foco de atencion en dicho elemento vital para la organizacion.
Es por ello por lo que, se establece una relacién directa entre el clima organizacional
I.S.T.P “Méster System” y el Desempefio Laboral y la propuesta de un modelo de clima
que permita mejorar los indicadores de resultados de la organizaciéon en un corto y
mediano periodo de tiempo; considerando que su indicador de efectividad de la
organizacion es de 83% en actividades tales como: performance, actividades
administrativas, gestion académica, captacion de aprendices, desercion y otros. Por lo que
se busca impactar este indicador en un 100% y posteriormente tener un excedente con un

alto margen de utilidad neta al cierre de cada afio efectivo.
1.7.0BJETIVOS

1.7.1. Objetivo General
Determinar la relacion que tiene el disefio de un Modelo de Clima Organizacional en la

mejora del Desempefio Laboral en los colaboradores del 1.S.T.P. MASTER SYSTEM.

1.7.2. Objetivos Especificos
1.6.2.1.  Reconocer el nivel del Clima Organizacional del I.S.T.P. Master System —
Chiclayo.
1.6.2.2.  Reconocer el nivel de Desempefio Laboral en los colaboradores del I.S.T.P.
Master System — Chiclayo.
1.6.2.3.  Determinar la relacién gque existe entre las variables de Clima Organizacional

y Desempefio Laboral en los colaboradores del I.S.T.P. “Master System.
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1.7.  HIPOTESIS
1.7.1. Hipotesis General
Si se implementa el Modelo de Clima Organizacional, entonces mejorara el Desempefio
Laboral de los colaboradores en el 1.S.T.P. MASTER SYSTEM en el periodo 2017.

1.7.2. Hipdtesis Especificas

1.7.2.1. El Clima Organizacional del I.S.T.P. “Master System”- Chiclayo

favorable.

1.7.2.2. ElI Desempefio Laboral en los colaboradores del I.S.T.P. “Master

System” es favorable.

1.7.2.3. Entre las variables del Clima Organizacional y Desempefio Laboral en
los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” existe una relacion

directa.
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1. MARCO TEORICO.

2.1. ANTECEDENTES
2.1.1. Internacionales

Zans (2017) sostiene que: “Clima organizacional y su incidencia en el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos y docentes de la Facultad Regional
Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN — Managua en el periodo 2016 para
obtener el titulo de Master en Gerencia Empresarial en la Universidad Nacional
Auténoma de Nicaragua, Managua y tuvo como objetivo el analisis el Clima
Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral en los trabajadores
administrativos y docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de
Matagalpa, UNAN — Managua, en el periodo 2016. La investigacion se sustento en
un cuantitativo con elementos cualitativos con data descriptiva — explicativo y se
baso en la teoria de la motivacion de Robbins y Judge (2009) quienes afirmaron que
la motivacion se relaciona con el clima laboral y, por ende, con el desempefio
laboral. La muestra estuvo conformada por 59 trabajadores y funcionarios. Para ello
utilizaron las siguientes técnicas de recoleccion de datos: encuestas, entrevistas y
revision documentaria. Los resultados obtenidos permitieron concluir que el 96%
de los trabajadores encuestados consideraron que: “un mejoramiento en el clima
organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral”’; postura que
es respaldado por directores y responsables de areas.

Yovera (2014) en su investigacion: “El clima organizacional y su influencia en el
desempefio laboral del personal del area administrativa del Instituto Universitario
de Tecnologia de Yaracuy” para el titulo de Magister Scientiarum en
Administracion de Negocios, en la Universidad Nacional Abierta y tuvo como
objetivo analizar la influencia del Clima Organizacional en el desempefio del

personal que labora en las unidades que conforman el area administrativa del
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Instituto Universitario de Tecnologia de Yaracuy (IUTY). Para ello, utilizé el
disefio transaccional correlacional — causal y se basé en la teoria del clima
organizacional de Brunet (1992) quien establece que el desempefio de los
trabajadores esta influenciado por el comportamiento de la organizacion y las
condiciones en las que se desenvuelve. La poblacién estuvo conformada por 30
personas que, a su vez, constituyeron el total de la muestra. El instrumento utilizado
fue el cuestionario. Algunas de las conclusiones que resaltan estan referidas a la
estructura definida como las normas, reglas y procedimientos que limitan el
desempefio de los funcionarios. Asimismo, se considerd que pocas veces la
instituciéon otorga reconocimientos o recompensas que le incentiven. Hay pocas
oportunidades para el desarrollo profesional, sin embargo, el entorno y el trato
recibido por el director y los coordinadores de la institucion casi siempre los
satisfacen y motivan a desempefiar mejor su labor. Asimismo, el respeto, el
reconocimiento, la calidad de vida en el trabajo y su ambiente de trabajo son
factores que les satisfacen e incentivan.

Molina y Zenteno (2015), en su investigacion titulada: “El clima organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los empleados de gestion administrativa,
financiera y comercializacion de la CEM Austrogas de la Ciudad de Cuenca,
Periodo 2013 de la Universidad de Cuenca Ecuador, Faculta de Ciencias

Econdmicas y Administrativas: Carrera de Administracion de empresas. Una de
las conclusiones de la investigacion: “El Sistema de Evaluacion, Acreditacion y
Certificacién de la Calidad de la Educacion Superior que aqui se ha propuesto,
lograra articularse en la medida en que los actores, las fuerzas e intereses que
mueven a la evaluacién de la educacion superior en sus distintas dimensiones, sean

capaces de comprender que, si el sistema no se organiza e interrelaciona, corre el
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riesgo de perder sus posibilidades de beneficiar a las IES mexicanas en su busqueda
de calidad, equidad, pertinencia y vinculacion con la sociedad a la que sirven.”
Hernan, Jorge & Pérez, F. (2014). Realizo una investigacion denominada “El Clima
Organizacional y su incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores del
MIES (Direccion Provincial Pichincha)”. Se fundamenta teéricamente en el
enfoque humanista de Martin y Colbs que se basa en el clima organizacional como
el conjunto de percepciones globales que los individuos tienen de su medio
ambiente y que reflejan la interaccion entre las caracteristicas personales del
individuo y las de la organizacion; tratado en cuatro capitulos: Clima Laboral,
Trabajo en Equipo, Motivacion, Relaciones interpersonales. La investigacion
concluyo: Las variables en estudio evidencian una relacion directa entre el clima
organizacional y el desempefio de los funcionarios; con la recomendacion de
mejorar el clima organizacional, lo cual favorecera el desempefio y productividad

de los servidores.

2.1.2. Nacionales
Pacheco, H.G. (2017) en su trabajo de investigacion titulada: “Modelo de clima

organizacional y su relacion con el desempefio laboral en las PYMES hoteleras de
Riobamba”. Quien tuvo como muestra una poblacion total de 50 gerentes y
administradores; ademas de cotar con 96 empleados y colaboradores de PYMES
del rubro hotelero en la ciudad de Riobamba, para ello se utilizé6 un disefio
transversal, correlacional y no experimental, para el analisis del “Clima
Organizacional”. Los resultados demostraron que: “si existe una influencia positiva
entre el clima organizacional y el desempefio laboral”. Unas de las conclusiones
son: “El clima organizacional si influye en el desempefio laboral en las PYMES

Hoteleras de Riobamba”. En resumen, se tiene el involucramiento laboral con un
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0.91, la autorrealizacion, la comunicacion, y las condiciones laborales con 0.90.
finalmente se tiene una relacién positiva entre las variables Clima Organizacional
y Desempefio Laboral; la misma que es demostrada con un rango de 0.713.

Jiménez, N (2016). En su trabajo de investigacion: “Clima Organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la Empresa Kaparoma E.I.LR.L” — Lima, 2016. Para lo
cual se sustentd bajo el modelo motivacional de A. Maslow y modelo de las teorias
de los factores de Herzberg, citados por Chiavenato; para lo cual se realizo bajo una
metodologia cientifica, de tipo aplicada, descriptivo correlacional y por su
temporalidad de corte transversal. La muestra estuvo conformada por 30
trabajadores de la empresa KAPAROMA E.I.LR.L. En cuanto a la técnica e
instrumento de recoleccion de datos se utilizo la encuesta atreves del cuestionario
de preguntas empleando la escala de Likert, los datos fueron recogidos y procesados
en un solo momento dentro de la organizacion. La validez de los instrumentos fue
validada por juicio de expertos y la confiabilidad mediante el alfa de Cronbach, el
cual obtuvo como resultado 0.880 para clima organizacional y 0.915 para
desempefio laboral, asimismo concluimos que existe evidentemente una relacién
entre el clima organizacional y desempefio laboral.

Silva, L (2016). Clima organizacional y su relacion con el desempefio policial en la
comisaria del distrito de Santa Anita. La investigacion es del tipo basico y disefio
No Experimental, el método es el hipotético deductivo, , con una muestra 40
efectivo policiales, se us6 el modelo estadistico descriptivo- correlacional, Su
conclusion general es Existe relacion directa entre el clima organizacional y el
desempefio policial en la comisaria del distrito de Santa Anita, afio 2015, porque
tienen una correlacion conjunta “R”, de 0.984 es decir una alta relacion Causa-

efecto entre las dos variables y el valor p calculado de 0.000.
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Pérez y Rivera (2015) realizé un trabajo de investigacion titulado: “Clima organizacional
y satisfaccion laboral en los trabajadores del Instituto de Investigacion de la
Amazonia Peruana, periodo 2013 para obtener el grado de Magister en Gestion
Empresarial en la Universidad Nacional de la Amazonia Peruana y tuvo como
objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en los trabajadores de Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana,
periodo 2013. Su investigacion fue de tipo descriptivo correlacional, con disefio No
Experimental — Transaccional y se baso en la teoria de clima organizacional de
Likert (1967) quien refiere que el comportamiento de los trabajadores esta
directamente relacionado con el clima y las condiciones que se brindan en la
organizacion. La muestra estuvo conformada por 107 trabajadores, a quienes se les
aplico la técnica de la encuesta con su instrumento el cuestionario. Los resultados
obtenidos evidencian que existe predominio del Nivel Medio (57.9%), por lo tanto,
un adecuado clima organizacional es un factor indispensable en la institucion
porque influye en la satisfaccién laboral; concluyendo que existe una vinculacion
causa efecto positivo entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral en los

trabajadores de esta institucion.

2.1.3. Locales

Segun Ruiz, M. (2010), en su tesis titulada: “Propuesta de estrategias para mejorar el
clima organizacional en la empresa Costa Gas Chiclayo” argumenta que las cinco
variables (autorrealizacion, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales) de medicion de clima laboral de Sonia Palma Carrillo
inciden directamente en el clima organizacional, para lo cual elaboré estrategias
que buscaban mejorar el clima en la mencionada empresa, utilizando la

herramientas de recoleccion de datos y la escala CL-SPC  tuvo como objetivo la
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elaboracion de una propuesta de estrategias para mejorar el clima organizacional en
la empresa Costa Gas Chiclayo, se us6 como herramienta de recoleccion de datos,
la escala CL-SPC; la encuesta se aplico a 50 colaboradores, obteniendo las
siguientes conclusiones: Desconocimiento por parte de los colaboradores en
relaciéon a la cultura organizacional, metas objetivos y responsabilidades de los
puestos de trabajo a los que han sido designados y se sentian descontentos, pues
consideraban que no se les proporciona informacion oportuna y adecuada a cada
uno sobre su desempefio laborar. Asimismo, estaban en descuerdo con no tener
informacién clara y transparentes de las funciones, politicos y normas de la
organizacion. Finalmente, también se concluyd en que la remuneracion en la
empresa era poco atractiva.

Segun Zapata, R. (2010), en su tesis para optar el titulo de licenciado en Administracion
titulada: “Propuesta de mejora del clima laboral del personal del area de atencion
al cliente de Electronorte S.A.” que tuvo como objetivo principal medir el clima
organizacional del personal del area de atencién al cliente de Electronorte S.A.,
cuya poblacién muestral estuvo constituida por 60 trabajadores que laboran
actualmente en dicha area de la empresa, la recoleccion de datos se hizo a través de
una escala Likert. la conclusion principal dio a conocer el nivel de clima laboral del
area de atencion al cliente de Electronorte, que se definié como medio favorable y

en base a esto se desarroll6 una propuesta de mejora del nivel de este.

2.2. BASE TEORICA

Los conceptos y postulados de la administracion han ido cambiando de manera
acelerada a lo largo de la historia; lo mismo ha aplicado para los conceptos y
procedimientos que se vienen desarrollando en las diferentes areas. Es asi que: las

gerencias para poder entender la naturaleza de las dimensiones que afectan e impactan
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a los colaboradores han desarrollado diferentes propuestas de clima con la finalidad de
dar respuesta y soluciones técnicas al entorno laboral en las instituciones.
Viridia (2013) en “Estudio diagnéstico de una dependencia publica” resumen de
manera cronologica las diferentes definiciones que se han formulado sobre el clima
organizacional desde el afio 1960 hasta 2004, tal como se muestra a continuacion en la

Tabla N° 1:

2.2.1. Fundamentos del Clima Organizacional

ANO AUTOR | DEFINICION

Lo define como "caracter” en una organizacion y con 05

elementos que lo distinguen:

1960 | Gellerman | 1. Las actitudes de los trabajadores como elemento fundamental
en la organizacion.

2. Andlisis de los objetivos, tacticas y puntos ciegos por parte de
los trabajadores en el ejercicio de sus funciones.

3. Anadlisis externo de los desafios econémicos (decisiones
politicas) que impactan a la organizacion.

4. Impacto de desafios econdmicos en la rentabilidad de la
organizacion.

5. Integracion de los denominadores comunes a fin de formar un

caracter comun en los colaboradores de la organizacion.

Caracteristicas que describen una organizacion y que confirma su
Forehand singularidad frente a las demas. Estas caracteristicas son
Y Von perdurables en el tiempo y que impactan directamente en el

Gilmer comportamiento de los colaboradores.

La sociedad y las organizaciones tenian una vinculacion directa;

1966 Talcott es decir consideraba a las organizaciones como pequefios
Parsons subsistemas relacionados con los entornos y factores externos de
la sociedad.

El clima organizacional es el reflejo del estilo de los
1968 | Litwiny administradores; el mismo que tiene un efecto directo del estilo

Stringer formal del administrador y los efectos percibidos por los
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colaboradores tales como: actitudes, creencias, valores y
motivaciones.

Es importante mencionar que el estilo de direccion de los
administradores es importante para entender la concepcion de
clima de cada organizacion ya que por medio de ello que los
trabajadores percibirdn el clima bajo los siguientes conceptos:
sistema abierto o cerrado, participativo o no participativo.

1968

Taguiri

Amplia el termino de clima organizacional dando varios sinGnimos
tales como: atmosfera, condiciones cultura y ecologia para hacer
referencia al clima laboral mismo que definia como “una cualidad
relativamente perdurable del ambiente interno de una organizacién
que experimentan sus miembros e influyen en su comportamiento,
y se puede describir en términos de los valores de un conjunto
especifico de caracteristicas o atributos de la organizacion”.
Finalmente concluye que el clima es calidad del ambiente interno
de la organizacion y que son los trabajadores quienes forman este

concepto segun la organizacion en la que encuentren.

1970

Campobell

Define el clima organizacional como la “causa y resultado” en la
estructura de una organizacién que va fortaleciéndose con los
procesos internos y que impactan directamente en el

comportamiento de los trabajadores.

1972

Hall

Conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas directa
o indirectamente por los empleados; los mismos que representan

la conducta y personalidad de la organizacion.

1973

Guidn

Esta estrechamente vinculado con los atributos de la organizacién

y los trabajadores que lo conforman.

1974

James
Y

Jones

Introduce el término “Clima psicolégico” para explicar las
interpretaciones cognoscitivas vinculadas a la organizacion y que
estan relacionadas con las caracteristicas, acontecimientos y

procesos organizacionales de los trabajadores.

1975

Schneider

Son las Percepciones o interpretaciones de los trabajadores que
buscan y orientan el sentido de la continuidad de la organizacion a

fin de saber como manejarse, actuar y ejecutar las actividades
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asignadas.

1977

Von
Haller

Introduce el termino: “personalidades humanas”; para lo cual
identifica dos tipos de empresas: ascendentes indiferentes y
ambivalentes. Para su evaluacion consideraba
elementos desde lo mas simple a lo mas complejo.
Todo ello, con un valor importante al momento de

la evaluacién y definicion de clima organizacional.

1981

Jamesy
Sell

Vinculado en el sentido y significado psicoldgico del trabajado;
esta definicion se enfoque en conceptos cognoscitivos de

elementos integrales que conforman a la organizacion.

1983

Schneider
Y

Reichers

Es una inferencia o percepcion corporea evaluada que los
investigadores realizan de manera mas particular en las

organizaciones.

1984

Bertalanff
y

Relacion que se desarrolla entre sistema-ambiente y que
constantemente se alimenta con los fendmenos globales que

influyen en las organizaciones y orientan el accionar en las

actividades que realizan los trabajadores en las organizaciones.

1985

Weinert

Total, del conjunto de estimulos que un trabajador percibe en la
organizacion, los mismos que guian y direccionan el ritmo de

trabajo en la organizacion.

1985

Glick

Fusion de procesos psicoldgicos, socioldgicos y organizacionales
que direccionan la direccion el comportamiento del trabajador.

El conjunto de todas las variables externas que van a determinar
el comportamiento de los trabajadores; ademas de sumarse a ello

los procesos internos.

1987

Brunet

Es el conjunto de las variables internas: valores, actitudes,

opiniones de los empleados, asi como las variables
organizacionales tales como: satisfaccion y productividad que
estan influenciadas por las variables del medio y las variables

personales.

1988

Rousseau

Identifica 04 tipos de clima: clima psicologico, clima agregado,
clima colectivo y clima organizacional.

a. Clima psicoldgico: son todas aquellas percepciones
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(personalidad, estilos de pensamientos, procesos cognitivos,
interacciones sociales y cultura) de como los trabajadores
identifican la realidad en relacién con las experiencias de su

entorno.

b. Clima agregado: pertenencia de los trabajadores hacia una

unidad de la organizacion con la que se identifican y a partir
de ahi forman consensos entre sus miembros.

c. Clima colectivo: acuerdo de los miembros de una

organizacion en relacion con los contextos de la organizacion.

d. Clima organizacional: resumido en percepciones Yy

descriptivo. las percepciones estan basadas en las
percepciones individuales de los miembros de la organizacion
y el ultimo constituye un atributo de la organizacion real y no
un fenémeno psicoldgico.

1990

Browny
Moberg

Lo define como el conjunto de caracteristicas del medio ambiente

interno y que es percibida por los trabajadores.

1990

Payne

Manifiesta que el concepto de clima es mal percibido por la
organizacion, por no tener una definicion que involucra a todos
los miembros de la organizacion; por lo tanto, introduce la
invalidez de este; puesto que la percepcion de los trabajadores
difiere uno del otro y a efectos de tener un consenso se obtiene
grupos pequefios organizacionales, los mismo que representan la
identidad de la organizacion.

Por lo tanto, Payne afirma que es posible tener climas

departamentales, pero no organizacionales.

1990

Chiavenat

0]

Lo define como el medio interno y la atmosfera en una
organizacion y que se fortalece de elementos tales como: las
politicas gubernamentales, tecnologia, reglamentos, liderazgo,
tamafio de la organizacion, desempefio e indicadores de

produccién de los trabajadores.

1990

Robbins

Tratando de delimitar el concepto de clima laboral, lo define
como la personalidad de la organizacion y sumado a ello a la
“Cultura” que es la que reafirma los valores, tradiciones

practicas y costumbres en la organizacién

Lo define como la apreciacion o percepcién que los empleados
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1992

Toro

desarrollan en base a sus realidades en el trabajo. Dicha
percepcion es el resultado de la formacion de conceptos que se
forman en la interrelacion de eventos y cualidades de la

organizacion.

1992

Alvarez

Es la representacion de las percepciones e interpretaciones que el
trabajador realiza del ambiente interno de la organizacién, el
mismo que tiene un concepto multidimensional puesto que agrupa
a todas las dimensiones de la organizacion, tales como: reglas,
estructura, procesos, personal, metas y relaciones y relaciones

interpersonales.

1992

Ouchi

Es la union de la “Tradicion” y la “Cultura Organizacional”; por
lo tanto, concluye que el clima es un componente mas de la

cultura.

1993

Dessler

Considera que la definicién de clima tiene elementos objetivos y
subjetivos. En lo objetivo esta en funcion de: estructura, reglas y
politicas; asi mismo, en lo subjetivo se tiene la cordialidad y el
apoyo. Por lo tanto, no se puede llegar a un consenso en la
definicion de este.

1993

Water
(citado
por

Dessler)

Es la de definicidn que el trabajador construye de la organizacion
en la que desempefia a partir de situaciones y elementos como:
estructura, autonomia, recompensas cordialidad, consideracion,

apertura y apoyo.

1996

Cabrera

Considera que el clima laboral es la construccion que realizan los
trabajadores con relacién a las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion en funcion trabajo realizado, para
lo cual deben de intervenir los siguientes elementos: relaciones
interpersonales, ambiente fisico y el esquema formal de la
organizacion.

1996

Ivancev
ichy
Donelly

Considera una misma definicion para clima y cultura
organizacional. Asimismo, estos dos elementos se completan

con el carécter y la personalidad en centro de trabajo.

1996

Silva

Lo define como una propiedad en la que el trabajador identifica a
la organizacion y esta se consolida con la estructura de la
organizacion al integrar a los trabajadores identificando sus

caracteristicas individuales (actitudes, motivacion, rendimiento)
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Tabla 01: Definiciones sobre Clima Organizacional

Fuente: Viridia, L. (2013) en Estudio diagnostico de una dependencia publica.

Elaboracion propia.

De acuerdo con (Dominguez L., Ramirez A. y Garcia A. 2013, pags. 62-63)
considera que: “ El clima organizacional es entendido como las relaciones laborales y
personales que se desarrollan en un lugar de trabajo que buscan optimizar las
condiciones, calidad entorno y performance de los colaboradores mediante sistemas
dindmicos de interaccion entre los colaboradores, directivos y personal en conjunto de
un organizacion; todo ello con la finalidad de optimizar el rendimiento y productividad
de los colaboradores pata el logro de los objetivos institucionales en el corto mediano y
largo plazo ™.

La conceptualizacion de Clima Organizacional segun (Chiavenato, 2011,
pag. 74), expresa que “El clima organizacional es favorable cuando satisface las
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral. Es desfavorable cuando frustra
esas necesidades. El clima organizacional influye en el estado motivacional de las
personas y a su vez, éste tltimo influye en el primero.”

El Clima Organizacional segin (Luthans F., 2008), lo define como “el estudio
y la aplicacion de las fortalezas y las capacidades psicoldgicas de los recursos humanos
que se miden y se administran eficazmente para el mejoramiento del desempefio en el

lugar del trabajo actuar”.

2.2.2. Tipos de Clima Organizacional
Von Haller (1977) introdujo el término “personalidades humanas” para

definir a las compafiias y la relacion de estas con los trabajadores. Para ello los clasifico
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en empresas: ascendentes, indiferentes y ambivalentes. Finalmente, este autor considera
para una mejor evaluacion de clima es necesario considerar elementos desde lo mas
simple a lo mas complejo.

Guion (1973) concluye que el clima esta fuertemente relacionado a los
atributos de la organizacién y del trabajador en la forma como los percibe; ademas de
ello, consideraba que el clima es un calificativo alternativo que permite vincular al
trabajador las respuestas afectivas en una organizacion a traves de la satisfaccion laboral.

James y Jones (1974) hablan acerca de “clima psicologico” para explicar las
interpretaciones cognoscitivas que se desarrollan en los trabajadores mediante la
experiencia en la organizacion: caracteristicas, procesos organizacionales y
acontecimientos que se dan el desarrollo de las actividades que realiza el trabajador.
Para ello el concepto de clima tiene limitaciones bien establecidas que lo diferencian de
las percepciones y caracteristicas. Estas dos definiciones se mantienen bien marcadas en
toda organizacion: percepcion y descriptivo. Las percepciones son sensaciones 0
comprensiones que experimenta una persona. Las descripciones son la referencia que
hace el individuo de tales sensaciones. Para ello consideraba 04 tipos de clima cada una

de ellas bien definidas y con caracteristicas particulares.

2.1.3.1. Clima psicologico: Es la percepcién individual no agregada del ambiente de
las personas: la forma en que cada uno de los empleados organiza su
experiencia del ambiente. Las diferencias individuales tienen una funcion
sustancial en la creacidon de percepciones, al que los ambientes inmediatos o

préximos en los que el sujeto es un agente activo.

2.1.3.2. Clima agregado: Es el total de las percepciones de los miembros de una
organizacion, los mismos que pueden ser: desde un trabajador hasta un

colectivo social organizado en un nivel jerarquico formal (area, departamento,
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nivel, etc.

2.1.3.3. Climas colectivos: Surge el consenso entre individuos respecto a su
percepcion de los contextos del comportamiento. Sin embargo, a diferencia del
clima agregado, se identifican los climas colectivos tomando las percepciones
individuales de los factores situacionales y combinandolas en grupos que
reflejen resultados parecidos del clima. Los factores personales, econémicos,
sicoldgicos y situacionales se han considerado elementos de prediccion de la
pertenencia de los grupos, pero las conclusiones sefialan que los factores
personales, como la administracion (empleador) y la experiencia laboral
(empleado), el tiempo en el puesto actual y la edad explican algunos grupos,
mientras que los factores situacionales, como el area funcional, la ubicacién y

los cambios, explican el de otros grupos.

2.1.3.4. Clima organizacional: El clima refleja la orientacion de los miembros de la
organizacion (interior), a diferencia de las categorias analiticas de quienes no

pertenecen a la organizacion (exterior).

2.1.4. Dimensiones del Clima Organizacional
2.1.4.1. Segun LITWIN Y STINGER

Litwin y Stinger sostienen la presencia de nueve dimensiones de clima
organizacional en las empresas y todas ellas se encuentran vinculadas a la estructura de
una organizacion.

a. Estructura: implica la percepcion que tiene el trabajador acerca de los
procedimientos, reglas tramites y toda la estructura formal de la organizacion. El foco
de atencidn en esta dimension es la estructura “burocratica” de la organizacion vs la
“libertad del trabajo”, informalidad y creatividad de los trabajadores en la ejecucion

de sus actividades.



55

. Responsabilidad (empowerment): Es el ejercicio que tienen los trabajadores para la
ejecucion de sus actividades teniendo como referencia la autonomia en la toma de
decisiones que desarrollan en su centro laboral y al area en el que se desempefian.
Siendo la capacidad del trabajador de sentirse “ser su propio jefe” sin tener la
condicion de ser supervisado o contralado en las actividades que realiza.

. Recompensa: Representa la percepcion de los trabajadores de realizar un buen trabajo
y la recompensa que se obtendra con ello. Para lo cual prioriza el premio en lugar del
castigo.

. Desafio: Constituye el impetu y la actitud con el trabajador desarrolla sus actividades
frente situaciones de menos a mas complejas. Para ello la empresa desarrolla una
escala de actividades con niveles de riegos regulados y administrados a fin de tener un
crecimiento progresivo en los objetivos propuestos.

. Relaciones: Entendida como la percepcion que tiene los miembros de la organizacion
sobre el ambiente laboral en relacién con el ambiente de trabajo, los pares, jefes
inmediatos y directivos que hacen un total en la organizacion.

Cooperacion: Representa el sentimiento de todos los miembros de la organizacién
hacia un “espiritu comin” de apoyo y ayuda entre directivos, jefes inmediatos,
subalternos y otros a fin de fortalecer el trabajo y apoyo mutuo en todos los niveles de
la organizacion.

. Estdndares: Entendida como la percepcion de los miembros de la organizacién en la
ejecucion de las normas y procedimientos del rendimiento en la consecucion de los
objetivos de la organizacion.

. Conflictos: Nivel en que los miembros de la organizacién reciben y aceptan las
opiniones y discrepantes y no temen retractarse a fin de solucionar los conflictos

presentados a fin de mejorar y tener un ambiente de armonia entre todos los miembros
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de la organizacion.

i. ldentidad: Lo define como el sentimiento de pertenencia. El trabajador comparte los
objetivos personales e institucionales a fin de tener un crecimiento progresivo y
compartido.

El hecho que los trabajadores conozcan el clima organizacional les generard un

conocimiento de la identidad de la empresa a fin de tener una retroalimentacion de los

procesos y comportamientos de todas las areas involucradas con la finalidad de introducir

cambios, en la actitud y conductas de todos los subsistemas y areas organizacion.

2.1.4.2. Segun STRINGER Stringer (2002), considera que clima organizacional se
desarrolla bajo seis dimensiones, a continuacion, se detallan:

1. Estructura: Representa la manera de como los trabajadores se organizan a fin de
tener toda una estructura bien establecida de la organizacion: roles, funciones y
responsabilidades. Este mismo esquema es superior solo y cuando la organizacion
por parte de los trabajadores es sélida y permanece como tal en el tiempo.

2. Estandares: Se considera el sentimiento de presién hacia el trabajador; el mismo
que representa el desempefio y el grado de orgullo de los trabajadores hacia la
organizacion con la intencion de realizar un buen trabajo. Para lo cual se
implementa y fomentan “Altos estdndares” que se veran reflejados en los
trabajadores; asi mismo “Bajos estandares” reflejan menores expectativas de
desempefio.

3. Responsabilidad: considera los sentimientos de los trabajadores en “ser su propio
jefe” y no ser observados ni supervisados por otro miembro de la organizacion,
independientemente del cargo o puesto del que ocupe. Un sentido de alta
responsabilidad significa que el empleado se siente impelido a resolver los
problemas por si mismo. Baja responsabilidad indica que el riesgo de tomar probar

nuevas aproximaciones tiene a ser desalentado.



57

Reconocimiento: representa el sentimiento de los trabajadores para ser
recompensados por sus altos niveles de la calidad en el trabajo y servicio que
realizan; para ello se efectia un sistema de recompensas a fin de estimarlos con
premios por resultados 6ptimos y también mecanismos de castigo para acciones que
no estén alienados con la organizacion.

Apoyo: Simboliza los sentimientos de confianza y apoyo mutuo entro los miembros
los de la organizacion. EI mismo que esta orientado bajo dos indicadores: Alto y
Bajo. Alto, representa una fuerte integracion de los trabajadores con la organizacion
formando equipos compactos y con resultados 6ptimos; bajo, poca integracion y
compromiso de logro en las metas y objetivos organizacionales.

Compromiso: Manifiesta el grado de orgullo de los trabajadores por ser parte o
miembros de la organizacion asimismo el grado de compromiso del logro de
objetivos y metas establecidas. Por ende, se establece que: Altos sentimientos de
“compromiso” representa mayor identidad y empuje en el logro de las metas. Asi
como; Bajos niveles de “compromiso” representa bajos logros en la obtencion de

los resultados de las metas y objetivos institucionales.

2.1.4.3. Segin FRIEDLANDER Y MARGULIES
Friedlander y Margulies (1969), plantearon ocho dimensiones de clima organizacional:

1.

Retirada o Falta de compromiso: hace referencia un grupo que esta “examinando
sus movimientos”; los miembros de una organizacion que “no estan en el
engranaje” y que su nivel de compromiso es escasa o casi nula.

Obstaculo: Representa los sentimientos que estan relacionados al total de deberes
y actividades de mucha complejidad que entorpecen la dinamica laboral y que al
final su trabajo no esta siendo facilitado.

Espiritu: es una dimension moral al asumir que las necesidades de los trabajadores

se satisfacen asimismo se complementa con las metas y objetivos de la
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organizacion.

4. Intimidad: capacidad que permite que los miembros de la organizacion desarrollen
relaciones sociales asertivas, considerando que es una necesidad social el mismo
gue no necesariamente esta vinculado directamente con las dimensiones laborales
ni de productividad del trabajador.

5.  Actitud distante: Es la conducta que representa a los directivos y personal de alto
cargo en la organizacién y se caracteriza por ser formal e impersonal. La misma
que describe la distancia “emocional” entre los directivos, jefes y sus colaboradores.

6. Enfasis en la produccion: conducta de los directivos y altos mandos orientada
hacia la supervision, puesto que hay un enorme desconocimiento de las actividades
de los colaboradores, no llegando al desarrollo de Feedback.

7. Confianza: Conducta de los directivos y altos mandos de la organizacién a fin de
focalizar los esfuerzos para “poner a la organizaciéon en movimiento” mediante
actividades de la gerencia caracterizada por esfuerzos para “poner a la organizacion
en movimiento”. Esta conducta tiene como sustento el cumplimento de las tareas
de la organizacion.

8.  Consideracion: conducta orientada a identificar a los miembros de la organizacion
como seres humanos de gran importancia para el logro y consecucién de objetivos
institucionales.

Palma Carrillo (2004) disefia un instrumento para la evaluacion de cima
organizacional apoyado en la técnica de Likert (50 items) en la cual evalGa la variable de
clima organizacional desde el enfoque mucho mas amplio, tales como: a) Percepcion del
trabajador en funcion a su ambiente laboral, b) Involucramiento del personal en las tareas
establecidas, c) Realizacion personal, d) Acceso a la informacion para el cumplimiento

de sus funciones, e) Integracion con los demas miembros de la organizacion, f) Las
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condiciones laborales en las que desempefia y finalmente g) desarrollo personal.
Los cinco factores que se determinaron en funcion al anélisis estadistico y
cualitativo. Autorrealizacién, Involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion y

Condiciones laborales.

2.1.5.Modelos de Clima Organizacional
2.15.1. Modelo de sistemas de Funcionamiento organizacional

Propuesto por Katz y Kahn (1966):

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Liderazgo y contexto
del grupo

l> Funcionamiento del grupo

Resultados funcionales

Satisfaccidn e integracion de los
miembros

Condiciones para grupos subalternos

llustracion 05. Modelo Sistemas Funcionamiento Organizacional
Elaboracion Kahn (citado por Denison, 1991:39).

En el presente modelo de clima, el foco de atencidn es el lider quien es el que
vincula a la organizacion con los trabajadores de manera integral. Gracias a la presencia
del lider se llevan a cabo las acciones funcionales para la obtencion de resultados
esperados por la organizacion: a) Resultados funcionales, b) Satisfaccion e integracién de

los miembros y finalmente c¢) Condiciones para grupos subalternos.

2.1.5.2. Modelo interactivo

Anderson (citado por Martin y Colbs, 1998) quien toma como referencia la

taxonomia de Tagiuri y plantea un modelo interactivo donde el foco de atencion son las
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relaciones directas que se tiene entre las dimensiones del ambiente y las relaciones del

clima en una organizacion.

——,

Ecologia

Sistema

CLIMA

Social

llustracion 06. Modelo Interactivo
Fuente: Martin y Colbs.,1998:33

Cultura

Evan (citado por Peird, 2001) plantea un modelo de clima organizacional en

funcion de un sistema abierto, para lo cual sostiene que las diferentes influencias externas

(inputs), se encuentran vinculadas entre si; buscando impactar en el desempefio

organizacional, mediante un ambiente de clima aceptable donde se integren y participen

todos los miembros de la organizacion para la consecucion de los fines establecidos.
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llustracion 07: Modelo de Clima segln Evan

Elaboracion Evan (citado por Peir6, 2001)

Como se observa en el modelo arriba plasmado, se recuperan algunos
aspectos determinantes del clima organizacional, tanto a nivel individual como a nivel
departamental y de la organizacion en su conjunto, al tiempo que se establece la
repercusion que ese clima tiene sobre el comportamiento de los miembros y la posible
eficacia de la organizacion en su conjunto.

Gibson y Colbs. (1987) sostiene que el clima organizacional esta profundamente
vinculado a la Conducta Humana, estructura y procesos de la organizacion; los mismos
que influyen en los resultados de la organizacion en tres factores: desempefio individual,

grupal y organizacional.

Conducta

Individual
Actitudes
Percepciones
Personalidad
Estrés
Valores
Aprendizaje
Grupal e intergrupal
Estructura
Procesos
Cohesividad
Normas y funciones
Motivacion
Motivos
Necesidades

Esfuerzo
Reforzamiento
Liderazgo Desemperiios
Poder
Politica ) Desemperfio Individual
Influencia Metas
Estilo Satisfaccion con el puesto
Satisfaccion con la carrera
Calidad del trabajo
Desempenio grupal
Estructura Clima Metas
- . Moral
Organizacional 2 Produccién
Macrodimensiones =) =1 Cohesividad
_Anatomia Desempefio organizacional
Microdimensiones Produccion
Calidad de vida Eficiencia
laboral Satisfaccion
Adaptabilidad
Desarrollo
Supervivencia
Procesos

Evaluacion del desemperfio
Sistemas de recompensas
Comunicaciones

Toma de decisiones

llustraciéon 08: Modelos Interactivo de Gibson y Colbs
Elaboracion por Gibson y Colbs (1987)
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2.1.5.3. Modelo de sistemas
La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) sostiene que

el comportamiento de los trabajadores en la organizacion es el espejo del comportamiento
de los directivos, jefes y administrativos; es por ello por lo que se establece la propuesta
de PERCPECION — REACCION. Es asi como Likert establecid tres tipos de variables
que influyen directamente en la percepcion de clima organizacional por parte de los
trabajadores: variables causales, intermedias y finales.

A continuacion, se detalla:
1. Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evolucionay obtiene resultados.
Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la administrativa, las
decisiones, competencia y actitudes.
2. Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran importancia ya que son
las que constituyen los procesos organizacionales como tal de la Organizacion.
3. Variables finales: es la union de las variables es de las variables causales y las
intermedias. Estas variables son netamente “gerenciales” puesto que estan enfocadas a

identificar elementos finales de la organizacion, tales como: productividad, ganancia y

pérdida.
VARIABLES VARIABLES
CAUSALES RESULTANTES
Estructura VARIABLES Productividad
Organizacion INTERVINIEN
al TE
Controles ?ctltudes, Motivacionesg Ganancias
Politicas ::;zrcepcién de todos Costos

miembros

Liderazgo
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lustracion 09: Modelo de Sistemas

Elaborado por Likert. (1967)

2.1.5.4. Modelo de Niveles de Robbins

Robbins (2001) sostiene que el este enfoque esta centrado en las percepciones que tiene
el trabajador de cada factor que lo conforma (Interno y externo) y no por el contrario del
comportamiento de cada colaborador de la organizacion en relacion a los factores
organizacionales existentes (factores internos y externos) y finalmente estas percepciones
del trabajador se van construyendo con elementos muy propios en la organizacion; tales
como: actividades internas, interacciones y el conjunto de experiencias de cada miembro
de la organizacion. Por lo tanto, se concluye bajo este modelo que el Clima

Organizacional refleja la interaccidn entre caracteristicas personales y organizacionales.

\; ORGANIZACION

—_—

7
FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS + FACTORES

!
llustracion 10. Modelo de Niveles de Robbins (2002).

Elaboracion propia.

2.1.5.5. Modelo de gestion de servicios: Value Profit Chain
Mediante este modelo sostiene que el equipo de trabajadores que se encuentren bien

motivados, productivos y comprometidos con la organizacion, transmitiran ese mismo
sentimiento a los clientes externos; los mismos que tendran el efecto de convertirse en
colaboradores externos de la organizacion y posteriormente convirtiéndose en
embajadores de la empresa. Finalmente, esta accion se traduce en resultados financieros

positivos y de esta manera se asegura la continuidad del trabajador en la organizacion



64

(Heskett, Sasser y Schlesinger, 2003).
La propuesta del modelo de clima organizacional del Value Profit Chain se fundamenta
en el intercambio de valor que se sostiene a través de relaciones duraderas. Para lo cual
la organizacion con el fin de mantener estas buenas relaciones no solo recibe, sino que
también ofrece a los miembros elementos gratificantes que permitan fortalecer las buenas
relaciones en el espacio y tiempo. Estos elementos pueden ser variados y dependera de
las necesidades y preferencias de los trabajadores, tales como: salario justo, permanente
capacitacion, grato ambiente laboral, etc. Todos estos elementos de valor buscaran
motivar y por ende transmitir ese sentimiento de satisfaccion y confort hacia un cliente.
Cuando el cliente esta muy satisfecho, la satisfaccion se convierte en un comportamiento
de comprador y embajador leal. Toda esta cadena de valor genera beneficios econémicos
y garantiza la continuidad de los miembros de la organizacion en relaciones duraderas
para los accionistas, trabajadores y clientes; asi como un valor para los accionistas (en el
caso de una empresa con cotizacion en bolsa).
Heskett, Sasser & Schlesinger, 2003 mencionan:
e Inspira a otros empleados a seguir su “ilusion”.
e Promueve la creacién de nuevas ideas para los productos y/o servicios.
e Promueve mejorar la actual prestacion de servicios entre los trabajadores
e Promueve que los clientes se encuentren satisfechos y esto se vea reflejado enun
comportamiento de "embajador de la organizacion”.
e  Atrae buenos clientes.
e Motiva a través de las acciones y recomendaciones, la integracion de nuevos
buenos empleados.
e Genera un porcentaje significativo de produccion y facturacion;

e Promueve la generacion de nuevos conocimientos;
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e Fomenta la generacion de cultura organizacional entre los trabajadores.

2.1.5.6. Modelo de Direccion: “X” y “Y” Mac Gregor

El autor en su libro titulado "Lado Humano de la Empresa" propone las teorias
que muestran el comportamiento de las personas en sus centros de trabajo; asi mismo
planteo la teoria a la que llamo: "Teoria X"y "Teoria Y".

Teoria X

e La naturaleza del ser humano (factor intrinseco) es la de rechazo y evasion a las
actividades laborales.
En virtud de esta naturaleza humana es que las organizaciones han implementado una

serie de acciones que buscan “obligar” a trabajar a los miembros de la organizacion:

o la fuerza, controles internos, monitoreo, castigos, seguimiento, entre otros con el fin
de logro de los objetivos institucionales.

e Un trabajador comun evadira las responsabilidades y buscara tener un dia a dia en la
organizacion sin la tension ni la preocupacion de asumir nuevos desafios y riegos en las
actividades que realiza, buscando en todo momento su “seguridad”.

Teoria Y

e Bajo esta vision la naturaleza del ser humano es la de participar en escenarios donde
la produccién de: esfuerzo natural, mental y fisico (relacionado al centro de trabajo)
es similar al que desarrolla en el juego y la diversion; por lo que los trabajadores
requieren de elementos que estimulen la consecucion de sus metas y objetivos
personales; de esa manera los trabajadores no sélo aceptaran responsabilidad sino
trataran de obtenerla.

Finalmente se concluye que, si una organizacion genera un ambiente y las
condiciones apropiadas para el desarrollo personal y el logro de metas y objetivos

personales, los trabajadores se comprometeran a la consecucién de las metas y objetivos
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de la organizacion y asimismo se obtendra una fuerte integracion entre los miembros de

la organizacion.

2.1.5.7. Modelo de los factores: Herzberg

Herzberg se sustenta en la teoria de la “Piramide de las Necesidades” de A. Maslow,
clasificandolos en dos categorias de necesidades en relacion con los objetivos humanos

superiores y los inferiores: a) Los Factores de Higiene y b) Los Motivadores.

a) Los factores de higiene: son todos aquellos elementos externos que influyen

directamente en los resultados del centro de trabajo y que requieren un acompafiamiento
y seguimiento constante la consecucion de los objetivos trazados y estos pueden ser:
recompensas, salario, condiciones apropiadas de trabajo, comunicacion y adecuado

seguimiento y control al personal.

b) La motivacion y las satisfacciones: son todos aquellos elementos “internos” y de las

oportunidades que buscan y fortalecen la realizacion personal. Por lo que se propone dos
escenarios: a) escenario optimo y apropiado en el centro de trabajo; el colaborador tendra
resultado positivo y enriquecedor en sus actividades; por el contrario, si el escenario es
inapropiado, se tendrd un trabajador apatico, desmotivado y con muchas carencias de

sentido de responsabilidad y consecucion de resultados.

Insatisfaccion laboral Satisfaccion laboral

Influenciado por Influenciado por
factores de higiene Mejorar los factores de ¢ .
motivacion para aumentar
- Condiciones de trabajo la satisfaccion laboral - Logros

- Colaboracién entre colega - Reconocimiento

- Politicas y reglas - Responsabilidad

- Calidad de gestion - Contenido del trabajo

- Salario basico - Oportunidades de
crecimiento

- Crecimiento personal

Mejorar los factores de
higiene para disminuir
la insatisfaccion laboral
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llustracion 11. Modelo de los factores: Herzberg (1998).
Elaborado por Herzberg (1992)

2.1.5.8. Modelo Integrado: Brunet
Para Brunet (2011), define el clima organizacional bajo tres conceptos: a) por la medida

maultiple de los atributos organizacionales, b) por la medida perceptiva de los atributos
individuales y c¢) por la medida de perceptiva de los atributos organizacionales. Conjunto
de caracteristicas que: a) son percibidas por la organizacion: unidades, areas y
departamentos, b) pueden ser deducibles en relacion con la estructura de las areas,
departamentos y unidades que lo integran. Este modelo deja palpable lo relevante de tener
la contar con la colaboracion e intervencion de los miembros de la organizacion,
trabajando de manera coordinada con los directivos de la organizacion.

Es necesario realizar periodicamente evaluaciones de los cambios logrados, por esto es
relevante mantener una buena comunicacion entre las partes involucradas con la finalidad

de reforzar la eficacia y desempefio de cada uno de los elementos involucrados.

Estructura-Proceso Direccidn Empleados

Desblogueo

1 Conccimiento de los posibles

cambios. Cambio en los
conocimientos existentes
(existen otros sistemas

organizacionales).

1 Cambio en el organigrama Cambio en las actitudes.
(descentralizacion contra
centralizacién), los fines, las
filosofias y las politicas de la
direccion.

Reconstruir

11 Cambio en el comportamiento

v Filosofias v practicas de Cambio en el rendimiento en el
acuerdo con el rendimiento trabajo. Supervision v
deseado. evaluacion periodicas del

cambio, de acuerdo con el
rendimiento deseado.

Volver a blogquear
Vv Formalizacion y puesta en Cambio en los resultados

marcha de un sistema que organizacionales
permita reforzar los cambios.

llustracion 12. Modelo Integrado de Brunet (2011).
Elaborado por Brunet. (2011)
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2.1.5.9. Modelo de valores en competencia: Cameron y Quinn
Para Cameron y Quinn refiere que una organizacion es un sistema macro y que en el
interior de ella se tiene subsistemas: departamentos, areas, unidades, niveles y equipos,
todos ellos con su propia cultura Gnica que representa la identidad de cada subsistema.
Estas diferencias culturales, pueden generar una distorsion de la cultura de la institucion
cuando las areas no se encuentran integradas como una unidad y por ende bajar los niveles
de productividad.

Finalmente, los criterios para determinar cuando una unidad funcional de la
organizacion establece deferencias significativas en sus apreciaciones de la cultura

organizacional como para ser considerada como una subcultura, no han sido definidos

claramente.
Flexibilidad y discrecion -
= A )
0 -
Z -
o . 5
& Clan Adhocracia &
- =
= e
@ < > e
: &
: 8
4] 2
£ Jerarquia §
° -
: v :
- =

Estabilidad y control

llustraciéon 13. Modelo de valores y Competencia de Cameron y Quinn (2014).

Elaborado por Cameron y Quinn (2014)

2.1.5.10. Modelo de las Dimensiones: Tamayo y Traba

Consiste en un conjunto de dimensiones que se articulan en el centro de la gestion
empresarial. Dichas dimensiones interactuan socialmente al interior de la organizacion en

su totalidad.
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El modelo esta compuesto de cinco 05 dimensiones interconectadas como lo
proponen Browser y Taylor (Tamayo & Traba, 2010) de la siguiente manera:
1. Apertura a los cambios tecnoldgicos: intencion manifestada de la organizacion para
adquirir y dotar de nuevos equipos al personal.
2. Recursos humanos: atencion de la direccion hacia el bienestar de los empleados.
3. Comunicacion. Red dentro de la organizacion para que los empleados sean
escuchados.
4. Motivacion: condiciones dentro de la organizacion que hacen trabajar mas
intensamente a los empleados y
5. Toma de decisiones: evalla el papel de los empleados en los procesos de toma de

decisiones.

Gestién empresariy,

gention empresary,,

Qesti6n empresarial

llustracién 14. Modelo de Dimensiones circulares: Tamayo y Traba (2010).

Elaborado por Tamayo y Traba (2010).
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2.1.6. Desempefio Laboral

El desempefio laboral puntualiza el grado de compromiso que tiene un personal de una
organizacion para el logro sus funciones establecidas, teniendo como referencia las metas,
objetivos y requerimientos que el puesto lo demande en funcion de los resultados

alcanzados.

Se plantea otra definicion acerca del desempefio laboral propuesta por Montejo (2009),
quien afirma “el Desempefio Laboral son aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados que son relevantes para lograr los objetivos de la
organizacion y que pueden ser medidos en términos de competencias de cada individuo
y nivel de contribucion a la empresa” (p. 12-23). En referencia a esta definicion se
propone que el desempefio laboral es resultado de lo que una persona piensa y siente,
estos factores influyen en sus acciones, en el logro de sus objetivos y las habilidades para

conseguir el compromiso.

Chiavenato (2011), expone que “el Desempefio Laboral son las acciones o
comportamientos observados en los empleados que son relevantes en el logro de los
objetivos de la organizacion” (p.36). Efectivamente, con ello el autor sostiene que un
buen desempefio laboral es la base mas importante y valiosa que identifica a una

organizacion.

Uzcategui, J. (2011, p.87) define el desempefio laboral como el “Rendimiento
Laboral” llevado a cabo por los colaborados, priorizando en la ejecucion de sus
actividades las capacidades y habilidades que le permitan desarrollar de manera eficiente
las funciones asignadas, coadyuvando al cumplimiento de las metas y objetivos

propuestos por la organizacion.

Palmar R., Valero U., y Jhoan M. (2014), propone la definicion de

Desempefio Laboral en términos de: “el desenvolvimiento de cada individuo que cumple
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su jornada de trabajo dentro de una organizacién, el cual debe estar ajustado a la
exigencias y requerimientos de la empresa, de tal manera que sea eficiente, eficaz y
efectivo, en el cumplimiento de las funciones que se le asignen para el alcance de los

objetivos propuestos, consecuente al éxito de la organizacion”.

Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.35) indica que el desempefio laboral es el
“rendimiento laboral” y “la actuacion” que presenta el trabajador en la ejecucion de las
actividades y funciones asignadas en relacién con el cargo que desempefia en un
determinado puesto laboral; el mismo que afecta directamente a organizacion en los

resultados financieros.

2.2.5.1. Medicion del Desempefio Laboral

Las organizaciones tienen muchas razones para Evaluar el Desempefio, para Worley y
Cummings, (2008), la Evaluacion de Desempefio lo definen como un sistema de
“retroalimentacion” el mismo que aborda la evaluacion del personal de manera personal
o colectiva. La evaluacion constituye un puente entre la consecucion de metas y objetivos
y la disposicién de un sistema de recompensas y premiacion. La variedad de profesiones
responde a las necesidades especificas de la sociedad que se dan origen en contextos
estrictamente historicos, lo que permite el ejercicio de las practicas sociales para dar
respuesta a las demandas y expectativas de la sociedad y cultura que los vio nacer.

Es asi que el contexto global empuja a que las profesiones se transformen y adecuen
constantemente por efectos de: la tecnologia, los procesos sociales, econémicos, y
culturales que les demandan adecuaciones en las practicas y ejercicio de la misma en
escenarios mundiales y culturales.

Magafia (2007) sostiene que una medicion de desempefio laboral debe realizarse mediante
los siguientes criterios: a) Lo que una persona debe ser capaz de hacer, b) La forma en

que puede juzgarse si lo que hizo esta bien hecho, c) La aptitud para responder a los
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cambios tecnoldgicos y los métodos de trabajo, d) La habilidad para transferir el
desempefio de una situacion de trabajo a otra, e) EI desempefio debe darse en un ambiente
organizacional y para relacionarse con terceros.
Por dltimo, el rendimiento del empleado debiera estar en funcion de sus tareas principales.
Si se supone que esté encargado de mantenimiento, en la medida de que sea exitoso el
mantenimiento preventivo, serd menor el mantenimiento correctivo, y menores los
tiempos de interrupcion de la produccion, que, a fin de cuentas, es lo que debiera importar.
Que la produccion no se interrumpa, y que aumente de volumen por innovaciones
tecnoldgicas.
Segun Gomez, Balking, & Cardy. (2008). “La Evaluacion del Desempefio se inicia con
la identificacién de las dimensiones de desempefio que determinan un rendimiento eficaz
en un trabajo. El andlisis del puesto de trabajo es el mecanismo que habria que utilizar
para identificar las dimensiones de desempefio”.
Para la evaluacion del desempefio laboral se ha considerado la teoria expuesta Pernia, K.
Y Carrera, M. (2014) quien determina un alcance de evaluacion, a través de las funciones,
comportamiento, y rendimiento que manifiesta el colaborador, en su centro de labor.
2.2.5.2. Funciones

Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) indica que son todas aquellas actividades
realizadas por los trabajadores; los mismos que deben de ejecutarse de manera eficiente,
para ello se requiere que el trabajador conozca de manera general las funciones,
actividades y practicas a desarrollar, teniendo en cuenta su nivel de capacidad de analisis
y performance. Con la finalidad de contribuir con el cumplimiento de los objetivos y

metas. Para ello se sustenta en dos indicadores.

a.1l. Conocimiento del trabajo: esta orientado a medir el grado de conocimiento y

entendimiento del puesto de trabajo. Para ello abarca todos los elementos que encierra el
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conocimiento de la empresa: actividades, principios, técnicas, conceptos, requisitos, entre
otros; todo ello a fin de obtener un buen resultado en las actividades encomendadas. Este
conocimiento se ubica por encima de las tendencias, mercados, evolucion, innovaciones
del producto y/o nuevas ideas que busquen optimizar los resultados en el puesto de

trabajo.

b.2. Capacidad de analisis: todas las herramientas y procesos propios del trabajador a fin

de ejecutar las actividades de manera Optima, designada a las funciones y actividades de

los trabajadores.

2.2.5.2. Comportamiento

Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) indica que son todas los
comportamientos y cualidades que posee el colaborador para el ejercicio de las
actividades asignadas en un determinado puesto de trabajo. Para lo cual se consideran
como elementos fundamentales en el trabajador: la actitud, las habilidades, y satisfaccion
para el cumplimiento de sus funciones.
a. Habilidades: Son la calidad de los productos o servicios de cualquier empresa esta
sustentada en la capacidad de mantener operando establemente sus sistemas de trabajo y
para poder lograrlo, se necesita contar con personas motivadas y capacitadas para
desarrollar un buen trabajo.
b. Actitud: Habilidad para descentralizar actividades y decisiones y fomentar el trabajo
en equipo
c. Satisfaccion: es el grado de contentamiento que manifiesta el colaborador ante las
actividades que se le ha atribuido, asimismo depende de los beneficios que este recibe

para ejecutar eficientemente sus labores. (Pernia Y Carrera, 2014, p.37).

2.2.5.3. Rendimiento
Pernia, K. Y Carrera, M. (2014, p.36) sefiala que el rendimiento es el grado
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del resultado laboral que muestra el trabajador en el cumplimiento de sus actividades y
funciones; adicionalmente se suma a ello la eficienciay eficacia con lo que lo realiza. Los
indicadores por determinar en esta accion son: resolucion de conflictos, trabajo en equipo,
ausentismo y compromiso.

a. Resolucion de problemas: es la capacidad que demuestra el trabajador para resolver

aquellas situaciones complicadas que dificulta la continuidad o detiene los procesos
que se desarrollan de manera diaria en su centro laboral. Para ello el trabajador pone
en ejercicio el total de recursos internos y externos que permitan el cumplimiento de
las metas establecidas.

b. Ausentismo: es el comportamiento que presenta del trabajador para el cumplimiento
de las acciones, actividades y funciones asignadas en un determinado establecido por
la organizacidn, por ello el trabajador debe mostrar puntualidad y responsabilidad.
(Pernia Y Carrera, 2014, p.36).

c. Compromiso: el trabajador ejecuta sus actividades sin la necesidad de tener un control
0 seguimiento para el cumplimiento de sus actividades encomendadas. Es eficaz al
afrontar situaciones y problemas infrecuentes. Es proactivo e inicia nuevas acciones
para ejecutar su trabajo, bajo originalidad e intereses en el cumplimiento de las metas
y objetivo. Puede trabajar independientemente.

d. Trabajo en Equipo: es la capacidad del colaborador para desempefiare en conjunto

con los integrantes de la organizacidn, teniendo en cuenta lineamientos democréaticos
frente a las decisiones que son ejecutadas, asimismo respetando los ideales de cada
uno de ellos. (Pernia Y Carrera, 2014).

2.1.7. Operacionalizacion de las variables
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VARIABL | DIMENSION | INDICADORES INDIC INSTRUME
ES ES E NTOS
Oportunidad de progreso (Item 1)
Objetivos considerados como retos (item 2) Muy en desacuerdo
Realizacion del trabajo de la mejor forma (Item 3) El (1)
trabajo permite aprender y desarrollarse (Item 4) ) En desacuerdo (2)
Autorrealizaci | Cumplir con sus funciones permite el desarrollo del personal (Item 5) | Indiferente (3)
én Cumplir con las actividades es una tarea estimulante (Item 6) De acuerdo (4)
Fomentacion de desarrollo del personal (Item 7) Muy de acuerdo (5)
Calidad de vida laboral (item 8)
Superacion los obstaculos (item 9) . ;
Toma de decisiones en tareas de su responsabilidad (Item 10)
Compromiso personal e institucional (item 11)
Involucramient | Asegura sus niveles de logro en el trabajo (item 12) Muy en
0 Participacion en definicion y acciones de objetivos (item 13) desacuerdo (1)
Factor clave de la organizacion (item 14) En desacuerdo (2)
CLIMA Compromiso con la organizacion (ftem 15) Indiferente (3)
Mejora continua en el trabajo (Item 16) De acuerdo (4)
ORGANIZ Motivo de orgullo personal (item 17) ) Muy de acuerdo
Fomenta de ideas creativas e innovadorgs (Item 18) (5) Cuestionari
ACIONAL Definicion de vision, mision y valores (Iltem 19)
Interaccion con tus jefes (Item 20) 0 para
Apoyo para superar los obstaculos (item 21) Muy en medir el
Evaluar el trabajo para mejorar la tarea (item 22) desacuerdo (1) clima
Valoracion de los niveles de desempefio (ftem 23) En desacuerdo (2) | organizacio
Reconocimiento por los logros (item 24) Indiferente (3) nal

Supervision

Responsabilidades del puesto (ftem 25)
Promueven la capacitacion (Item 26) )
El supervisor escucha los planteamientos que se hace (Item 27)

Reconocimiento de logros (item 28)
Interés por el éxito de los empleados (Item 29)
Preparacion para el trabajo (Item 30)

De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)
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Cooperacion entre si

Muy en desacuerdo

L Relacion armoniosa en los grupos de trabajo Existen (1)
Comunicacion | gyficientes canales de comunicacién Colaboracién En descuerdo (2)
entre el personal de las diversas areas ) Indiferente (32
Acceso a la informacion para cumplimiento del trabajo De acuerdo (4)
Muy de acuerdo (5)
Existencia de normas y procedimientos Mejora
continua por los métodos de trabajo Muy en

Sistema para el seguimiento y control del trabajo

desacuerdo (1)
En desacuerdo (2)

Fichas de
observacion

DESEMP
ENO
LABORA
L

Condiciones Remuneracion atractiva frente a otras instituciones Objetivos Inditerente (3)
laborales claramente definidos _ 3 De acuerdo (4)
Trabajo a base de métodos o planes establecidos Remuneracion acorde | Muy de acuerdo (5)
al desempefo y los logros
Ninguna o nunca (1)
Funciones Conocimiento del trabajo Poco (2)

Capacidad de analisis

Regular o algo (3)

Mucho (4)
Todo o siempre (5)

Comportamiento

Habilidades Actitud Satisfaccion

Ninguna o nunca (1)
Poco (2)
Regular o algo (3)

Mucho (4)
Todo o siempre (5)

Cuestionari
0 para

Rendimiento

Resolucion de problemas
Ausentismo
Compromiso Trabajo en
equipo

Ninguna o nunca (1)
Poco (2)
Regular o algo (3)

Mucho (4)
Todo o siempre (5)

medir el
desempefio
laboral
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Analisis de

resultados

Programas de formacion profesional

Calidad docente,
Desercion estudiantil

Nivel de satisfaccion del cliente externo
Identificacion del personal con la institucion
Nivelacion Académica

Fichas de
observacion

Fuente: Vega D., Arévalo, & Aguilar, 2012, pags. 329 -349

Elaboracion propia

Tabla 02: Operacionalizacion de las variables.
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I11. DISENO METODOLOGICO
3.1. Metodologia
La investigacion tiene un disefio no experimental (puesto que el estudio

realizado no contempla la manipulacién de la variable dependiente; asimismo se ha
aplicado la técnica de la observacion para el sequimiento de los fendbmenos en su ambiente
natural para su analisis) con un tipo de investigacion descriptiva correlativa y de caracter
cualitativo. Cuya variable independiente es el Clima Organizacional y la variable

dependiente, el Desempefio Laboral.

3.2. Disefio de contrastacion de la Hipdtesis

La presente investigacion se ha desarrollado bajo el disefio no experimental
(puesto que el estudio no contempla la manipulacion de las variables; por lo que se
enfocado en la observacion de los fendmenos segun su estado natural para su estudio y

analisis; donde:

M: representa: Muestra
X: representa: Variable independiente: Clima Organizacional
Z: representa: Variable dependiente: Desempefio Laboral

r: representa: relacion entre las dos variables: independiente y dependiente

3.3.Poblacion y muestra
a. Poblacion: Constituida por los 4 miembros directivos, 6 personal administrativos,

4 asistentes de administracion, 28 docentes de cuatro carreras profesionales
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(Secretariado Ejecutivo Bilinglie, Computacion e Informatica, Enfermeria y
Farmacia) y 8 personal de apoyo todos ellos miembros de la Institucion Superior

Tecnologico Master System, haciendo un total de 50 trabajadores.

b.  Muestra de estudio: Al tener una poblacién pequefia se considero encuestar a toda
la poblacion. Se tomard en cuenta el total del personal que labora en dicha
institucion considerando: directivos, administrativos, docentes y personal de apoyo.

3.4. Materiales, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

3.4.1. Técnicas.

3.4.1.1. Observacion

En el presente estudio el problema propuesto en el I.S.T.P. “Master System”, se dio inicio
con la observacion directa, la misma que permite verificar el desempefio de los
trabajadores en sus respectivos puestos de trabajo a fin de determinar su libre accionar en
las actividades diarias en la institucion.

3.4.1.2. Anélisis documental

Se reviso el analisis del contenido de la informacidn de diferentes fuentes bibliograficas,
tales como: tesis relacionadas a clima organizacional y desempefio laboral, revistas
cientificas, bibliografia de autores referentes al objeto de estudio; posterior a ello se
realizd el andlisis del contenido interno de cada fuente bibliogréfica. La informacién
obtenida fue organizada en fichas bibliogréficas, las mismas que son referenciadas en la
presente investigacion. Por lo que para el desarrollo de la presente actividad se
utilizaron: fichas textuales, de resumen y bibliograficas.

3.4.1.3. Encuestas:

Para compendiar los datos de la presente investigacion se emple6 la técnica de la encuesta.
Inicialmente se entregd cuestionarios del clima organizacional a los administrativos,
coordinadores, asistentes, docentes y directivos de la organizacion (20 minutos),

posteriormente se puntualizd en el detalle y explicaciones complementarias para



81

responder las preguntas del cuestionario de manera objetiva y luego se prosiguio a retirar
las encuestas de los participantes. Finalmente, en la etapa de la evaluacion del desempefio
laboral se facilitd cuestionarios a los administrativos, jefes, coordinadores, asistentes,
docentes y directivos de la organizacion para ser completado por un periodo de 20
minutos, asimismo se les dio las pautas necesarias para contestar el cuestionario y al final
se continuo con la recepcion de esta.

3.4.1.4. Escalas
Para determinar si los indicadores puntdan entre alto, medio o bajo se realizd de la entre

el puntaje minimo y el m&ximo posible se calcula con el producto de la puntuacién dada
segun los items en su totalidad, en este caso se obtiene pardmetros que se establecieron
en la diferencia del puntaje minimo y méaximo entre 3 y a partir del puntaje minimo se
sumo el resultado obtenido asi distribuido de la siguiente manera: Para la evaluacion del
clima organizacional se puntualizd con la siguiente escala: MUY DE ACUERDO = 5,
DE ACUERDO = 4, INDIFERENTE = 3, EN DESACUERDO = 2, MUY EN

DESACUERDO =1

o . i Nivel .
N° de Nivel bajo medio Nivel alto
preguntas
SOBRE EL
DESEMPENO 20 20 — 46ptos | 47 — 73 ptos 74 — 100 ptos
LABORAL

Tabla 03: Valores de escala de Desempefio Laboral.

Fuente: En base al Cuestionario de Desempefio Laboral de agosto - setiembre, 2018.

Elaboracion propia.

Y para el clima organizacional se puntualiz6 con la siguiente escala: NINGUNA O

NUNCA =1, POCO =2, REGULAR O ALGO =3, MUCHO =4, TODO O SIEMPRE

=5
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Nivel

N° de Nivel bajo medio

preguntas

Nivel alto

SOBRE EL CLIMA 50

ORGANIZACIONAL

50 — 116 ptos 117 — 183 ptos 184 — 250 ptos

Tabla 04: valores de escala de Clima Organizacional (2017).
Fuente: en base al cuestionario de Clima organizacional de agosto — setiembre, 2018.

Elaboracion propia

Asimismo, se cuenta con escalas que valoriza los subindicadores, que, al ser aplicados

con la misma metodologia antes expuesta se resume en la siguiente tabla:

Variables Sub variables N° de Nivel bajo Nivel Nivel alto
pregunta medio
S
SOBRE N Sobre sus funciones 4 4-9 10-15 16 -20
DESEMPENO ptos ptos ptos
LABORAL
Sobre el 7 7-16 17-25 26 -35
comportamiento ptos ptos ptos
Sobre el rendimiento 9 9-21 22-31 32-45
ptos ptos ptos
SOBRE EL Sobre su 10 10-23 24 — 37 38-50
CLIMA i ptos ptos ptos
ORGANIZACION autorrealizacion
AL
Sobre el 10 10-23 24 - 37 38-50
involucramiento ptos ptos ptos
Sobre la supervision 10 10-23 24 — 37 38 -50
ptos ptos ptos
Sobre la cooperacion 10 10-23 24 — 37 38 -50
ptos ptos ptos
Sobre las condiciones 10 10-23 24 — 37 38-50
laborales ptos ptos ptos

Tabla 05: valores de subescalas

Fuente: En base a los cuestionarios de Desempefio laboral y Clima organizacional
agosto — setiembre, 2018.
Elaboracion propia
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3.4.2. Instrumentos

1. Cuestionario para la medicion del clima organizacional: Se ha considerado para
esta accion el instrumento propuesto por Palma Carrillo (2004) esté disefiado con la
escala de Likert (version final: 50 items) organizados en 5 dimensiones: a)
Autorrealizacion, b) Involucramiento laboral, ¢) Supervision, d) Comunicacion y €)
Condiciones laborales. Su tiempo de medicién: 20 minutos.

2. Cuestionario para la medicion del desempefio laboral: El cuestionario de
Desempefio Laboral contendrd la comunicacion requerida en 20 preguntas,

provenientes de tres dimensiones: Funciones, Comportamiento y rendimiento.

3.5. Métodos y procedimientos para la recoleccion de datos.
Los datos seran recolectados en dos momentos, en un primer tiempo se recolectaran datos

sobre la actual Gestién Educativa desarrollada en el I.S.T.P. “Master System a través de
la aplicacion de un cuestionario. En un segundo momento, se recolectaron datos acerca
del Clima rganizacional del instituto entre todos los miembros de dicha institucion
aplicandose una encuesta a los trabajadores administrativo y no administrativos.

3.6. Analisis estadisticos de los datos.

3.6.1. Tratamiento y procesamiento de los datos.

Una vez realizada la recoleccion de datos mediante el uso de los instrumentos, se procedid
a elaborar la tabla de base de datos por cada una de las variables, esto se hiso gracias al
uso del paquete estadistico (IBM SPSS Stadistics Version 23). Dentro del método de
analisis descriptivo se utilizd las frecuencias y porcentajes en las tablas con su respectiva
interpretacion y sus graficos correspondientes.

3.6.2. Analisis e interpretacion.

El anélisis de los datos se realizo a través de los estadisticos descriptivos como tablas de

frecuencia y grafico de barra.
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V. RESULTADOS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

4.1.  Sobre Desempefio Laboral
4.1.1. Sobre sus Funciones

De la primera dimension evaluada para determinar el “Desempefio Laboral”
en los colaboradores del I.S.T.P. “Maéster System”, se obtuvieron los siguientes
resultados:

Tabla 6. El colaborador conoce sus funciones y como desempefiarse en el cargo

Fr % % Valido % Acumulada
Vélido NINGUNA O NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
POCO 10 20,0 20,0 30,0
REGULAR O ALGO 10 20,0 20,0 50,0
MUCHO 10 20,0 20,0 70,0
TODO O SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del 1.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.

Elaboracién: Propia

Grafica 1: El colaborador conoce sus funciones y como desempefiarse en el cargo.

Porcentaje

POCO REGULAR O MUCHD TODO O
ALGD

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.
Elaboracidn: Propia
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Tabla 7. El colaborador tiene claro las metas de la institucion.

Fr % % Valido % Acumulada
Valido NINGUNA O NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
POCO 5 10,0 10,0 10,0
REGULAR O ALGO 20 40,0 40,0 50,0
MUCHO 15 30,0 30,0 80,0
TODO O SIEMPRE 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del 1.S.T.P. “Master System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboracidn: Propia

Grafica 2. El colaborador tiene claro las metas de la institucion.

Porcentaje

POCO REGULAR O ALGO

MUCHO

TODO O SIEMPRE

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboraci6n: Propia

Tabla 8. El colaborador aporta nuevas ideas para la mejora I.S.T. P. “MASTER

SYSTEM”.
Fr % % Valido % Acumulado

Valido NINGUNA O NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
POCO 5 10,0 10,0 20,0
REGULAR O ALGO 15 30,0 30,0 50,0
MUCHO 10 20,0 20,0 70,0
TODO O SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Méster System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboracion propia
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Gréfica 3. El colaborador aporta nuevas ideas para la mejora I.S.T.P. “MASTER
SYSTEM”.

Porcentaje

MINGLUINA O POCO REGULAR O KLUCHD TODD O
MHILMC A ALGO SIEMPRE

Se aportan nuevas ideas para el mejoramiento del I.5.T
“MASTER SYSTE

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.

Elaboraci6n: Propia

Tabla 9. El colaborador posee la capacidad de resolucion de conflictos.

Fr % % Valido %Acumulado
Valido NINGUNA O NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
POCO 10 20,0 20,0 20,0
REGULAR O ALGO 15 30,0 30,0 50,0
MUCHO 25 50,0 50,0 100,0
TODO O SIEMPRE 0 0,0 0,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master
System” en agosto — setiembre, 2018.

Elaboracion: Propia
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Gréfica 4. El colaborador posee la capacidad de resolucion de conflictos

Porcentaje

POCO REGULAR O ALGO MUCHD

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Méaster System” en
agosto — setiembre, 2018.

Elaboracidn: Propia
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4.1.1.2. ANALISIS SOBRE SUS FUNCIONES

Los trabajadores indicaron que el 30% de ellos conocen todo o siempre de
las funciones a realizar y la manera de desempefiarse en el cargo. Asimismo, el item 2,
presenta un indicador contrario acerca de la claridad que se tiene sobre las metas alcanzar
con el 40% de indiferencia; y por ello, un 30% de ellos tiene un aporte significativo en
nuevas ideas para el mejoramiento del Instituto todo o siempre, pero al igual de aquellos
que consideran algo o regular, mientras que el 50% considera tener capacidad y criterio
para solucion de problemas mucho.

Entonces, resaltando que el 100% de los encuestados afirmaron tener
conocimiento mayor a lo intermedio, es decir, se mantienen en una saludable conciencia
de sus funciones, tenemos, aun asi, una ligera deficiencia de capacitacion sobre las

funciones a realizar entre los lideres del Instituto.
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4.1.2. Sobre el Rendimiento
De la segunda dimension evaluada para determinar el desempefio laboral del
personal en conjunto del LS.T.P “Master System”, se obtuvieron los siguientes

resultados:

Tabla 10. El colaborador propicia un buen clima organizacional entre los miembros de
la familia institucional y clientes.

Fr % % Valido % Acumulado
Valido NINGUNA O NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
POCO 10 20,0 20,0 30,0
REGULAR O ALGO 10 20,0 20,0 50,0
MUCHO 10 20,0 20,0 70,0
TODO O SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0
Total 10 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.
Elaboracidn: Propia

Gréfica 5. El colaborador propicia un buen clima organizacional entre los miembros de
la familia institucional y clientes.

Porcentaje

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.

Elaboracidn: Propia
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Tabla 11. El colaborador se preocupa por no alterar el trabajo de los demas miembros de
la organizacion.

Fr % % Valido % Acumulado
Valido NINGUNA O NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
POCO 5 10,0 10,0 10,0
REGULAR O ALGO 10 20,0 20,0 30,0
MUCHO 25 50,0 50,0 80,0
TODO O SIEMPRE 10 20,0 20,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.

Elaboracién: Propia

Gréfica 6. El colaborador se preocupa por no alterar el trabajo de los demas miembros
de la organizacion.

Porcentaje

PQZO REGLLLAR O ALGO MLICHO TODO O SENMPRE

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del 1.S.T.P. “Master System” en
agosto — setiembre, 2018.

Elaboracidn: Propia

Tabla 12. El colaborador mantiene una cordial relacion con los deméas miembros de la
organizacion y pares.

Fr % % Valido % Acumul
Vaélido NINGUNA O NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
POCO 5 10,0 10,0 10,0
REGULAR O ALGO 20 40,0 40,0 50,0
MUCHO 10 20,0 20,0 70,0
TODO O SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0

Total 50 100,0 100,0
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Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboracidn: Propia

Gréfica 7. El colaborador mantiene una cordial relacién con los deméas miembros de la

organizacion y pares.

Porcentaje

POCO REGLLAR O ALGD

MLICHD TODO O SIEMPRE

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboraci6n: Propia

Tabla 13. El jefe inmediato dirige a su equipo al logro de metas.

Fr % % Valido % Acumulado
Valido NINGUNA O NUNCA 0 0,0 0,0 0,0
POCO 10 20,0 20,0 20,0
REGULAR O ALGO 10 20,0 20,0 40,0
MUCHO 15 30,0 30,0 70,0
TODO O SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboracion propia
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Gréfica 8. El jefe inmediato dirige a su equipo al logro de metas.

Porcentaje

POCO REGULAR O ALGO MUCHO TODO O SIEMPRE

Fuente: Cuestionario de Desempefio Laboral aplicado a los colaboradores del I.S.T.P. “Master System” en

agosto — setiembre, 2018.

Elaboracidn: Propia

Tabla 14. El colaborador sostiene una buena relacion con jefes inmediatos y otras areas.

Fr % % Valido % Acumulado
Vaélido NINGUNA O NUNCA 5 10,0 10,0 10,0
POCO 5 10,0 10,0 20,0
REGULAR O ALGO 5 10,0 10,0 30,0
MUCHO 20 40,0 40,0 70,0
TODO O SIEMPRE 15 30,0 30,0 100,0
Total 50 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario de Desempefio Lab