UNIVERSIDAD
ALAS PERUANAS

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES Y EDUCACION
ESCUELA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION Y NEGOCIOS
INTERNACIONALES

TESIS
"EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LOS
RESULTADOS DE LA GESTION EN LA EMPRESA
ENOSA EN PIURA, ANO 2020”

PRESENTADA POR:
BACH. EVELYN CHIROQUE CIENFUEGOS

PARA OBTENER EL TITULO PROFESIONAL DE LICENCIADA EN
ADMINISTRACION Y NEGOCIOS INTERNACIONALES

ASESOR:
MG. ERIK ANTONIO ZOEGER CALLE
PIURA - PERU

2022



DEDICATORIA

Este trabajo de investigacion lo dedico en primer lugar a Dios por brindarme un dia mas de vida y
regalarme un hijo Joaquin y un hermoso angelito que dia a dia crece en mi vientre, los amo con todo mi
corazon, son quienes llenan de felicidad mi vida, también por permitirme seguir por el camino correcto
durante mi vida personal y profesional, dandome la fortaleza y perseverancia para seguir adelante, y no
me permiten desistir frente a los obstaculos que se han presentado durante mi trayectoria profesional.

A mis padres por su apoyo en los momentos dificiles, quienes me brindaron su gran amor, me inculcaron
valores, principios, formacion de caracter, empefio, coraje, puestos en practica en el transcurso de mi
vida para el logro de mis metas trazadas. A mi compariero y padre de mis hijos por ayudarme con los
recursos que necesité durante mi educacion profesional, quien me alent6, me dio fuerza y motivacion
para culminar la investigacion.

A la Universidad Alas Peruanas-filial Piura, a sus docentes en especial a mi estimada docente Marina
Fernandez Miranda y asesor quiénes con sus amplios conocimientos me han ayudado a que este trabajo

se cumpla con los resultados esperados.



AGRADECIMIENTO

Mi agradecimiento esta dirigido a mi centro de estudios de formacion profesional la
Universidad Alas Peruanas, a los docentes de todos los ciclos que durante mi formacién
profesional me brindaron muchos aprendizajes que sirvieron para la elaboracion de esta
investigacion. Agradezco a la Empresa ENOSA ubicaba en el departamento de Piura, por
brindar informacion que sirvi6 para realizar esta investigacion, principalmente a sus
colaboradores.

Agradezco a mi asesor que desde un comienzo ha estado apoyandome en esta etapa, dandome
consejos valiosos, consejos como el que uno debe anhelar mas y creer que con esfuerzo,

perseverancia se pueden lograr las cosas que uno quiere en la vida.



INDICE GENERAL

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .......oooiiiieinerieineineeieessesiens 1

1.1.- DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA.............cooovvvvreeeeeeessssssescne 1

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION ....oocccocvrmmiremsicenscnessnensneree 12

1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL ..ottt 12
1.2.2. DELIMITACION SOCIAL .....cooveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee e veeseeseee e 12
1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL ..o esseeesesssseeessessssssessssssessessssssseneene 12
1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL w...c.vvvvooeeeseeeeeeveeesssseeeesssesssssseesssssssssssseesssssnsnnns 12
1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION ..ot 13
1.3.1.- Problema PrinCipal ..........cccooiiiiiiccce et 13
1.3.2. Problemas SECUNAANIOS . ..........ccriiiriiiieiricisreeeese s 13
1.4.- OBJETIVO DE LA INVESTIGACION........coorirmriirierieersseeiessssesssessssesssssssessessenes 13
1.4.1.- ODJetiVO GENETAL........ccueiiieeie e 13
1.4.2.- Objetivo ESPECIfICO .....vecuvecei ettt 13
1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION .......coovirinieeiinneeseiieeeneeens 14

1.5.1. HipOtesis GENEral..........cccoveieieiiiiese e 14

1.5.2. HipAtesis SECUNdarias.........ccocveveieeie i 14

1.5.3. Variables (Definicidn Conceptual y Operacional) ...........ccocvevvveneererreirernsennens 15

1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION ......coocniurieiriineineinsineineiseeseeseiseieenes 18

1.6.1. Tipo Y Nivel De La Investigacion ...........cccccoeeervivecccensseeecess s 18

1.6.2.  Método Y Disefio De La Investigacion..........ccccccvvveeeensccnccesssees 18

1.6.3.  Poblacién Y Muestra De La Investigacion...........cccceevecrenenisieieisessinnens 18

1.6.4.  Técnicas E Instrumentos De La Recoleccion De Datos ............cccoceveveeerenene. 19

1.6.5.  Justificacidn, Importancia y limitaciones de la Investigacion ............cccooeueee. 20
CAPITULO II: MARCO TEORICO........coiieiiiiieireireieineieiseiesesiei s 22

2.1.- ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION........cooomrreemmeemeememememmssmssssnssssssessssnnennees 22
2.2.-BASES TEORICAS ...ttt 25
2.2.1.- Clima Organizacional ............cccceveieeiieie e 25

2.2.2.- Potencial HUM@NO ..o 40

2.2.3.- Disefio OrganizaCional..............cureririieineiniieesessesess e 41

2.2.4.- Cultura de 1a OrganizaCion .............ccecureinisierecssssiese s ssssesens 44

2.2.5.- GESHON ... e 47

2.2.6.- Comportamiento 0rganizacional ..........c.uceeerenerrneesneeneiseeseeseesseesssssenes 48



2.2.7 = AQMINISITACION ...ttt ettt sttt sttt s et st st e res et seeeeseneees 49

2.3.- DEFINICION DE TERMINOS BASICOS .........oooeeeeeeeeeeeeeeeeeeseeeeeseeesssssessssessssesneneneee 50
2.4, BASES HISTORICAS .....oooovoeeeeeeeeeeeememsessmsssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssssseees 52
2.5. BASE LEGAL ...ovvvveveeeeeeseeeeeccccccceeeeeseeeeesss s essssssseseesssssssssssssssssesesssss 54
CAPITULO Ill: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADO%B
3.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS...........ooooooeeeeeemmreeseemssssssmsssssssssssssssssssssssssnnnees 56
3.2. DISCUSION DE RESULTADOS..........oooueeereeeeeeememmemmmeemsmsessmesmsessessssessmeeeseeneees 73
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS ....ooooooooceceeveeeeeeees e cesessssssseees s 79
ANEXOS ..o 81



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 OPERACIONES DE VARIABLE INDEPENDIENTE ........cooviimirrerneineineineesseesssessessssesnes 16
Tabla 2 MUESTRA ...ttt 19
Tabla 3 Cuadro Comparativo de las Dimensiones del Clima Organizacional...........ccccovcuvevniennenn. 33
Tabla 4, Concuerda con el comportamiento organizacional en su institucion?
............................................................................................................................................................... 56
Tabla 5¢ Existe en la institucion un sentimiento general de camaraderia y vocacion de servicios? 58
Tabla 6¢,Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion?...................... 59
Tabla 74 En general Ud. considera que en su institucion hay un buen ambiente de trabajo?
............................................................................................................................................................... 60
Tabla 8; Existe satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacion en el trabajo y el
reconocimiento por parte de Su jefe INMEdIAt0?.........ccvveiiree e 61
Tabla 9¢ Existe una buena comunicacidn interpersonal con sus COMPAREros?.......c.coevevreereenreans 62
Tabla 104 Existe una buena comunicacion interpersonal con los directivos?.......... 63
Tabla 114 Su jefe inmediato practica el trabajo en eqUIPO?........cc.veerreeerneeeee e 64
Tabla 12, Participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa? ..........cccccccveverninrirninns 65
Tabla 13; Esta de acuerdo en la forma como se formulan los objetivos y metas de su institucion? 66
Tabla 14, Los procesos y procedimientos internos de la institucion son adecuados?............cccvven... 67
Tabla 15;Esta de acuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico de su institucién?
.............................................................................................................................................................. 68
Tabla 164 Esta de acuerdo con el estilo de direccidn que aplica su jefe inmediato superior?
.............................................................................................................................................................. 69
Tabla 17; Los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el desempefio?......70
Tabla 18; Esta de acuerdo con la delegacién de responsabilidades y la autonomia que les dan

PAra 0MAr AECISIONEST ....vucviviieiciritse sttt bbbttt b st 71
Tabla 19, Esta de acuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien su trabajo? 72
Tabla 20 MATRIZ DE CONSISTENCIA ........oiirinrirnrineiseisessssesssesstssssssessssssssssessssssssssssssssssssnes 82



INDICE DE FIGURAS

Grafico N°01 LitGrafico 1win y Stinger (1978) proponen el siguiente esquema de Clima

L@ (o= 101 7.2 (o1 o 1 - PP T TP 31
Grafico 2 ENOSA LINEA DE TIEMPO ...ttt sssssssassasssssnns 52
Grafico 34 Concuerda con el comportamiento organizacional en su institucion?
............................................................................................................................................................... 56
Grafico 4 Existe en la institucion un sentimiento general de camaraderia y vocacién de servicios?
........................................................................................................................................... 58
Grafico 54 Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion? ................... 59
Grafico 64 En general Ud. considera que en su institucion hay un buen ambiente de trabajo? .....60
Gréfico 7, Existe satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacién en el trabajo y el
reconocimiento por parte de su jefe INMEdIato?.........cc.cciveverieccc e 61
Grafico 8¢ Existe una buena comunicacidn interpersonal con sus COMPAREros? .........ccccvevvevreeerenns 62
Grafico 9¢ Existe una buena comunicacion interpersonal con los directivos?
............................................................................................................................................................... 63
Grafico 104, Su jefe inmediato practica el trabajo en eqUIPO? .....c.cvcvieeririeeere et 64
Grafico 11, Participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa?..........c.cccoeevvininiennenn. 65
Gréfico 12, Esta de acuerdo en la forma como se formulan los objetivos y metas de su institucion?
......................................................................................................................................................... 66
Grafico 13, Los procesos y procedimientos internos de la institucién son adecuados?.................... 67
Grafico 14, Esta de acuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico de su institucion?
............................................................................................................................................................... 68
Grafico 15 Esta de acuerdo con el estilo de direccidn que aplica su jefe inmediato superior? .....69
Grafico 164 Los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el desempefio?.....70
Grafico 17, Esta de acuerdo con la delegacion de responsabilidades y la autonomia que les dan
PAra tOMAr AECISIONES? ...ttt 71
Grafico 18; Esta de acuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien su trabajo?
........................................................................................................................................... 72



RESUMEN

El clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las
personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que
permitan superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el
compromiso y la productividad del potencial humano.

En la medida que avanza el siglo XXI, varias tendencias, econdmicas y demograficas estan causando
un gran impacto sobre el clima organizacional, estas nuevas tendencias y loscambios dinamicos
hacen que las organizaciones y las instituciones publicas, como privadas se debatan en la urgente
necesidad de orientarse hacia los avances tecnoldgicos, los hechos han dejado de tener solo
relevancia y han pasado a tener como referencia al mundo.

El origen del clima organizacional esta en la Sociologia, en donde el concepto de organizacion
dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre en funcion de su

trabajo y por la participacion en un sistema social.

Palabras clave: Motivacidn, cultura organizacional, administracién y trabajo en equipo



ABSTRACT

The organizational climate, allows to know, in a scientific and systematic way, the opinions of people
about their work environment and working conditions, in order to develop plansthat allow to
overcome in a prioritized way the negative factors that are detected and thataffect the commitment
and productivity of human potential.

As the 21st century progresses, various trends, economic and demographic, are having a great impact
on the organizational climate, these new trends and dynamic changes cause organizations and public
institutions, as well as private ones, to debate in urgent need ofOrienting themselves towards
technological advances, the facts have ceased to have only relevance and have come to refer to the
world.

The origin of the organizational climate is in Sociology, where the concept of organization within the
theory of human relations emphasizes the importance of man in terms of his work and participation in

a social system.

Key words: Motivation, organizational culture, administration and teamwork.



INTRODUCCION

La creciente complejidad competitiva basada en los productos y servicios de las organizaciones
publicas y privadas, ubicadas en la dindmica organizacional, existe cambios y revisiones constantes
en los procesos administrativos que estan conformados por la planeacion, organizacion, direccion
y control las cuales simplifican el trabajo al establecer principios, métodos y procedimientos para
lograr una mayor rapidez y efectividad de la organizacion.

Cuando se habla de clima organizacional nos referimos al ambiente interno en que opera la
organizacion, el cual esté influido I6gicamente por la calidad de sus relaciones con el contexto de
la informacidn que envia y recibe para la toma de decisiones.

Existen varios factores que influyen en un clima organizacional por las variadas y diversas acciones
del personal. El desempefio de los integrantes puede ser positivo o negativo, debido al clima
organizacional existente si este es discordante con los principios de la empresa. Las influencias
de la sociedad sobre clima organizacional cambian con el correr del tiempo, los adelantos
tecnoldgicos, la politica, la legislacion, la complejidad de responsabilidades de trabajo y la
preocupacién de mejorar. Dentro de un clima organizacional, las relaciones interpersonales,
el trabajo en equipo y una buena comunicacién favorecen el buen desempefio laboral lo que

conlleva ofrecer un buen servicio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1.- DESCRIPCION DE LA REALIDAD PROBLEMATICA

La nocidn del Clima organizacional, se refiere a las percepciones de los colaboradores
respecto al trabajo, al ambiente fisico en que se desarrollan las actividades laborales, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en el entorno y las diversas regulaciones formales que afectan
dicho trabajo. El concepto clima organizacional nos permite ampliar la perspectiva de andlisis de
una institucion a una vision mas global, integrando el ambiente laboral como una variable sistémica
que impacta en el logro de los objetivos estratégicos.

En base a lo anterior clima organizacional es la percepcion que los colaboradores y directivos

se forman de la organizacion a la que pertenecen, percepcion que incide directamente en el tipo
de gestion realizada por la organizacion.
La especial importancia de una buena gestion y un diagndstico del clima organizacional reside
en el hecho de que el comportamiento de un colaborador sea el mas oportuno y este orientado a las
estrategias establecidas. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion entre
caracteristicas personales de los colaboradores y las caracteristicas de la organizacién.

El clima organizacional es, pues, un aspecto determinante para la productividad vy
competitividad de las empresas. Muchas organizaciones dejan de ser productivas porque no
establecen un plan de trabajo que fomentan un buen ambiente laboral o simplemente porque no
involucran en este proceso su gestién. Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho entusiasmo
y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus actividades y sus comparieros, sin embargo, todo
se vienen abajo cuando no encuentran el clima organizacional adecuado para su desempefio
profesional. Ante esta situacion, identificar y fortalecer los factores que intervienen en la creacion de
un clima motivante se convierten en asuntos clave para la productividad de la empresa.

Como se ha podido apreciar el clima organizacional influye notablemente en los
resultados de una gestiéon con eficiencia y productividad de la organizacion. Por esta razon
consideramos de suma importancia llevar a cabo un estudio destinado a comprobar el clima

organizacional.
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1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

1.2.1. DELIMITACION ESPACIAL

La presente investigacion se desarrollara en la Sede Administrativa ENOSA en el

departamento de Piura con domicilio fiscal Para Grande Av. Ejército S/N.

1.2.2. DELIMITACION SOCIAL

Las influencias de la sociedad sobre clima organizacional cambian con el correr del tiempo,
los adelantos tecnoldgicos, la politica, la legislacién, la complejidad de responsabilidades de
trabajo y las relaciones interpersonales, el trabajo en equipo y una buena comunicacidn favorecen

el buen desempefio docente lo que conlleva ofrecer un buen servicio.

1.2.3. DELIMITACION TEMPORAL

Desde el punto de vista temporal, la investigacion se desarrollé en el afio 2020.

1.2.4. DELIMITACION CONCEPTUAL

Esta Tesis se desarrolla en el nivel descriptivo correlacional, con el que buscamos describir

variables para luego establecer relaciones; mas no buscamos causas, no obstante, seran la base para

poder realizar interpretaciones.
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1.3. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.3.1.- Problema Principal

¢,Coémo se relaciona el clima organizacional con los resultados de la gestion en la

empresa ENOSA en Piura, afio 20207

1.3.2. Problemas Secundarios

0

¢ Como se relaciona el potencial humano con los resultados de la gestion en la
empresa ENOSA en Piura, afio 2020?

¢ Cudl es la relacién del disefio Organizacional con los resultados de la gestién en la
empresa ENOSA en Piura, afio 20207

¢, Cémo se relaciona el clima organizacional con los resultados de la gestion en la
empresa ENOSA en Piura, afio 20207

1.4.- OBJETIVO DE LA INVESTIGACION

1.4.1.- Objetivo General

Determinar la relacién del clima Organizacional con los resultados de la gestion en la empresa

ENOSA en Piura, afio 2020.

1.4.2.- Objetivo Especifico

[

Establecer la relacion del potencial humano con los resultados de la gestion en la
empresa ENOSA en Piura, afio 2020.

Identificar la relacion del disefio organizacional con los resultados de la gestion en b
empresa ENOSA en Piura, afio 2020.

Determinar la relacidn del clima organizacional con los resultados de la gestion en la
empresa de ENOSA en Piura, afio 2020.

13



1.5. HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Hipdtesis General
Existe una relacion directa entre el clima organizacional y los resultados de la gestion de la
empresa ENOSA en Piura, afio 2020
1.5.2. Hipétesis Secundarias
a) Existe una relacion significativa entre el potencial humano y los resultados de la gestién en la
empresa ENOSA en Piura, afio 2020
b) Existe una relacién significativa entre el disefio organizacional y los resultados de la gestion
en la empresa ENOSA en Piura, afio 2020
¢) Existe una relacién entre el clima organizacional y los resultados de la gestion en la
empresa ENOSA en Piura, afio 2020.

14



1.5.3. Variables (Definicién Conceptual y Operacional)

a.- Variable Independiente: “Clima Organizacional”
Es el ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion,
el cual esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como

emocional y mental.

b.- Variable Dependiente: “Gestion”

Conjunto de operaciones que se realizan para dirigir y administrar un negocio 0 una empresa.

Indicadores

Variable independiente: “Clima Organizacional’Indicadores:
Potencial humano

Disefio Organizacional

Cultura de la organizacién

Variable dependiente: “Gestion”Indicadores:
Comportamiento organizacional

Administracion

15



OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

Tabla 1 OPERACIONES DE VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE 1

DEFINICION
CONCEPTUAL

Dimension

Definicion operacional

Indicador

Escala de medida

Variable independiente:

Clima Organizacional

Ambiente generado por las
emociones de los miembros
de un grupou
organizacion, el cual esta
relacionado con la
motivacion de los

empleados.

Area de Recursos

Humanos

Nivel de desarrollo que una persona

puede, alcanzar

Potencial humano

Es el proceso de elegir una estructura
de

tareas, responsabilidades y relaciones
de autoridad dentro de las
organizaciones.

Disefio Organizacional

Conjunto de creencias, habitos,
valores,actitudes, tradiciones entre
los grupos existentes en todas las

organizaciones.

Cultura de la
organizacion

Nomina
[

Elaboraciéon Propia




Tabla: OPERACIONES DE VARIABLE DEPENDIENTE

Variable dependiente:

Gestion

Conjunto de estrategias que
se lleva a cabo para

conseguir un proyecto

Administracid
n

Es un campo de estudio en el que se investiga el
impacto que individuos, grupos y estructuras
tienen en la conducta dentro de las

organizaciones.

Comportamiento

organizacional

Administracid
n

Es la ciencia social que tiene por objeto el
estudio de las organizaciones y la técnica
encargada de la planificacion, organizacion,
direccion y control de los recursos (humanos,
financieros, materiales, tecnologicos, del
conocimiento, etc.) de una organizacion, con el fin
de obtener el maximo beneficio posible; este
beneficio puede ser social, econémico,
dependiendo de los fines perseguidos por

la
organizacion.

Administracion

Nominal

Elaboraciéon Propia




1.6. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1.6.1. Tipo Y Nivel De La Investigacién
a) Tipo de Investigacion

Es una investigacion del nivel basico, ya que escribiremos el fendmeno de la situacion
actual.

b) Nivel De La Investigacion

Es una investigacion correlacional, pues se obtendra datos numéricos categorizados en el

estudio de las variables.

1.6.2.  Método Y Disefio De La Investigacion
a) Método De Investigacion

Se aplicara la caracteristica descriptiva: tablas y figuras de frecuencias porcentuales.

b) Disefio De Investigacion

Es una investigacion no experimental; al no manipular la variable en andlisis por parte del

investigador.
1.6.3.  Poblacién Y Muestra De La Investigacién

a) Poblacion

La poblacién es el conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones. Herndndez. S, Ferndndez .C y Baptista. P (2006:238). La poblacion
estadisticamente considerada en la elaboracion de la presente investigacién fue el conjunto de

trabajadores de ENOSA que fueron 52 colaboradores.
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b) Muestra De La Investigacion
El tamafio de la muestra se establece empleando una férmula estadistica para

definicion de poblacidn finitas.

3 Z?pgN
T e2(N—-1) + Z?pq

En la presente investigacion fue un muestreo no probabilistico, Segin Hernandez,
Fernandez & Batista. (2006:241). Subgrupo de la poblacion en la que la eleccion de los elementos
depende de las caracteristicas de la investigacion, por tanto, se aplicé el Método censal; siendo la
muestra de los 52 trabajadores que se aplicaran para la investigacion.

Tabla 2 MUESTRA

Fuente de informacion Observacion
Registro de datos Observacion
Encuesta Cuestionario

Fuente: Elaboracién Propia.

1.6.4. Técnicas E Instrumentos De La Recoleccion De Datos

a) Técnica

En el presente trabajo de investigacion se utilizara la técnica de la encuesta, ya que
observamos el comportamiento del personal dentro del clima organizacional de ENOSA, periodo
2020.

b) Instrumentos

Se utilizara una encuesta estructurada, conformado por preguntas de escala Nominal, para
cada uno de los indicadores de la variable considerada en el estudio, conformado por 2

cuestionarios: Clima organizacion y Gestion.
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1.6.5.  Justificacidn, Importancia y limitaciones de la Investigacién
a) Justificacion
(1 Tedrica
La Investigacion se realizara con el fin de conocer y correlacionar el problema de la falta de
comunicacién interpersonal apropiada y de politicas de gestion que afectan las relaciones
humanas y condicionan los niveles de motivacion y rendimiento profesional de ENOSA. En el mundo
actual este fenémeno se valora y ha tomado auge ante la necesidad de comprender todo lo que
influye en el rendimiento de las personas, como condicion ineludible en la obtencion de la
excelencia en el proceso de cambio y asi lograr una mayor eficiencia organizativa, esto lleva a una
intensa competencia en el campo nacional e internacional referente al desarrollo de metodologias
para su evaluacion permanente.
Asi mismo es necesario resaltar que el clima organizacional refleja las facilidades o dificultades
que encuentra el trabajador para aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su punto
de equilibrio.
[ Metodoldgica
En lo metodoldgico, esta investigacion implica el uso de ciertos métodos, técnicas,
procedimientos e instrumentos que estan a disposicion de otros investigadores que se interesen
por estudiar estas variables en otros contextos y realidades. El estudio plantea un método de trabajo
para investigar la relacidn entre el clima organizacional y el desempefio docente podra ser utilizado
en otros trabajos de investigacion.
(1 Practica
Es indudable que en toda practica social-humana las emociones estan presentes, las personas
son tolerantes e intolerantes, pesimistas y optimistas, reactivos y proactivos, violentos y pasivos,
empaticos y no empaticos, etc. Es preciso conocer como es el clima organizacional pues asi se
puede tener una idea del nivel de bienestar de los colaboradores, quienes al sentirse bien se
esforzaran por mejorar su labor dentro de la empresa. Los cambios en sus actitudes y conductas

servirdn para elevar la calidad de sudesempefio.

1 Legal
La Constitucion Politica del Perl establece que el trabajador tiene derecho a una
remuneracion adecuada y justa que le asegure tanto a él como a su familia el bienestar material

y espiritual.

De acuerdo con la ley, el principio de igualdad de remuneracion por un trabajo de igual valor
entre los trabajadores se aplica a todos los trabajadores sin discriminacion alguna por motivos de

S€X0.
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Una nueva Ley (N° 30709), promulgada en 2017, exige la igualdad remunerativa entre hombres y

mujeres trabajadores

b) Importancia De La Investigacién

Esindudable que en toda practica social-humana las emociones estan presentes, las personas
son tolerantes e intolerantes, pesimistas y optimistas, reactivos y proactivos, violentos y pasivos,
empaticos y no empaticos, etc. Es preciso conocer cdmo es el clima organizacional pues asi se
puede tener una idea del nivel de bienestar de los colaboradores quienes al sentirse bien se
esforzaran por mejorar su labor dentro de la empresa. Los cambios en sus actitudes y conductas

serviran para elevar la calidad de su desempefio.

c) Limitaciones

El éxito del trabajo dependerd, en buena parte, del apoyo y las facilidades brindadas por la empresa

ENOSA comprendidas en la investigacion y también de la participacidn de sus colaboradores.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1.- ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Jeria, Mufioz y Torres (2006) en la tesis titulada “Analisis de Clima Organizacional de la
Tesoreria General de la Republica”, UNIVERSIDAD ACADEMIA DE HUMANISMO CRISTIANO,
Santiago de Chile., los autores refieren que es fundamental que en una organizacion exista un
clima organizacional de calidad y asi brindar a los administrados servicios en forma eficaz y
eficiente, asimismo establecen que el conocimiento del Clima Organizacional proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales,
permitiendo ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional. El problema central del trabajo de investigacion es
¢ Cudles son los principales factores del clima organizacional en la Tesoreria General de la Republica
que inciden en su personal?; Variable Dependiente: Clima Laboral, Variables Independientes:
Relaciones humanas, Comunicacién, Informacién, Perspectivas de progreso, Remuneraciones,
Participacion, Motivacion por el trabajo, Cooperacién entre unidades, Ejercicio de la jefatura,
Factores fisicos ambientales y de seguridad, Organizacién del trabajo, Sentimiento de pertenencia e

identidad con el servicio, Probidad.

Uria, D. (2008), en la tesis titulada “El clima organizacional y su incidencia en el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. De la ciudad de Ambato —Ecuador”
Universidad técnica de Ambato. Ecuador.

Conclusion:

Analizando los datos obtenidos a la pregunta planteada: ¢ Cree Ud. que un mejoramiento
en el clima organizacional incidiria de manera positiva en su desempefio laboral actual? Y ;cree
Ud. que un mejoramiento en el clima organizacional incidiria de manera positiva en el
desempefio laboral de los trabajadores?, el 97% y el 75% respectivamente expresado a favor
lo confirma.

La creacién de un programa de mejoramiento del clima organizacional permitira fortalecer
varios factores, tales como: Mejorar el estilo de liderazgo que se practica en la organizacion.
Reforzar la identificacion del empleado con la empresa, a través del reconocimiento de logros
individuales y de equipo. Mantener un nivel elevado de motivacién de los trabajadores.

Mejorar los canales de comunicacion a fin de que el empleado este enterado de las actividades
que la empresa realiza, de esta manera se fomentara su participacion y se evitara una resistencia
ante los cambios.

Las mejoras realizadas a futuro permitiran a la empresa mantener resultados positivos en
cuanto al ambiente laboral y por consiguiente en el desempefio de sus trabajadores al convertirse

en una empresa motivadora, reciproca y atractiva, con estos argumentos se comprueba la

22



hipotesis previamente plantea, es decir, “El mejoramiento del clima organizacional, incrementa el
desempefio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda.”. Motivandolos a realizar una mejor labor
en sus puestos de trabajo.

El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacién
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacién de nuevas ideas y los cobros en cierto modo
a dar un valor agregado a su trabajo diario.

Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por parte de los
directivos.

Los sistemas de comunicacion que se aplican en la empresa son formales y se mantiene
el estilo jerarquizado en la empresa son formales y se mantienen el estilo jerarquizado lo que
impide fortalecer los lazos entre directivos y trabajadores.

No fomentar trabajo en equipo ocasiona una falta de compafierismo y participacion en las actividades

empresariales, lo que incide finalmente en la falta de compromiso organizacional.

Los directivos sefialan que el desempefio laboral de sus trabajadores se encuentra en un
nivel, medio y no es el esperado por ellos para el cumplimiento de las metas organizacionales.

Chupayo (2007) en la tesis titulada, “se ha ocupado del clima organizacional y desempefio
laboral de los trabajadores de la municipalidad provincial de Huancayo de laUniversidad Nacional
del Centro del Per(”. Dando a conocer que existe una correlacién positiva directa entre el clima
organizacional y desempefio laboral al determinar que ha mayor rendimiento mayor clima laboral.
Los trabajadores nombrados como contratados de la Municipalidad Provincial de Huancayo
concuerdan con el rendimiento alto, medio,mientras que en el desempefio laboral la dimensién es

por capacitaciones.

Saccsa (2010) en la tesis titulada, “La Relacién entre clima institucional y el desempefio
académico de los docentes de los centros de Educacion Basica Alternativa(CEBAs) del distrito de
San Martin de Porres”. Decidio determinar y evaluar si existe relacion entre el clima institucional vy el
desempefio académico de los docentes. Es una investigacion cuantitativa, de tipo basica, disefio no
experimental, de corte transversal-correlacional. Se realizo con una poblacién de 2065 sujetos, entre
directores, docentes y alumnos. Se utilizé un muestreo probabilistico establecido en 237 sujetos (5
directores, 75 docentes, 157 estudiantes). Los instrumentos utilizados fueron tres cuestionarios de 10
items cada uno: para directivos, docentes y alumnos, cuya confiabilidad se verificé mediante el
coeficiente deconsistencia interna alfa Cronbach. Saccsa concluyé que existe relacion entre el
clima institucional y el desempefio académico de los docentes. Ademas, determind que existe relacion
entre los recursos humanos y el desempefio académico, entre los procesos internos y el desempefio

académico y entre los sistemas abiertos y el desempefio académico.
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Mamani (2006) en la tesis titulada “Clima institucional y su influencia en la motivacion de logro
profesional de los alumnos del Instituto Superior Tecnoldgico. “Francisco de Paula Gonzales Vigil” de
Piura, en el afio 2006; realizada en la Universidad Privada De Piura, Llego a las siguientes
conclusiones:

El Clima Institucional del Instituto Superior Tecnoldgico “Francisco de Paula Gonzales Vigil”,
se caracteriza por ser negativo, debido a los conflictos entre docentes y administrativos, asi
como los conflictos con los directivos de la institucion. Estos conflictos se deben prioritariamente a
los sistemas de control, la falta de oportunidades para la autorrealizacion y la falta de compromiso
organizacional.

Existe una relacion directa entre, el Clima Institucional negativo que presenta el Instituto
Superior Tecnoldgico “Francisco de Paula Gonzales Vigil” y la baja Motivacion de Logro Profesional de
los estudiantes.

Los estudiantes perciben que entre los docentes, administrativos y directivos existen conflictos

que complican el desenvolvimiento de las actividades académicas.
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2.2.- BASES TEORICAS

2.2.1.- Clima Organizacional

La nocién de clima organizacional emana de la Sociologia. El clima organizacional resulta de la
forma como las personas establecen procesos de interaccion social (Méndez, 2006). Se ve
influenciada por un sistema de valores, actitudes y creencias, como también el ambiente o entorno.
Es mediante las interacciones que se producen entre las personas que se construyen percepciones
acerca del clima imperante en una organizacion. Estas percepciones terminan por influir en los
comportamientos y actitudes de los sujetos. Pero el clima organizacional deviene de los contextos
sociologico y psicologico En el contexto socioldgico, los individuos establecen procesos de
interaccién social y en el contexto psicolégico nace una serie de percepciones acerca de cdmo se
producen y mantienen las relaciones entre los individuos dentro de la organizacion.

Acosta, Fernandez y Mollon (2002) definen al clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas y regularidades estables y perdurables en determinado periodo dentro de una
organizacion; expresa la atmdsfera emocional imperante en esta.

El liderazgo de quienes estan al frente de la organizacién es una condiciéon fundamental
para que exista en esta un buen clima organizacional. El lider debe preocuparse por motivar
adecuadamente al personal, garantizarles un ambiente de trabajo agradable, atender las necesidades
y resolver los conflictos que pudieran entorpecer el normal desenvolvimiento de las relaciones

entre los miembros de las diferentes instancias organizativas.

2.2.1.1- Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima Organizacional.
Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su

correspondiente comportamiento.

Litwin y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente en
una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, tales como:
Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacidn, acerca de la cantidad
de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de
su trabajo. La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.
Responsabilidad (Empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la toma de
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decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el
trabajo.
Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa recibida
por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacidn utiliza mas el premio que el castigo.
Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion de
riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
Relaciones

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

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

Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las organizaciones sobre las normas de
rendimiento.
Conflictos

Es el sentimiento del grado en que los miembros de la organizacién, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas
tan pronto surjan.

Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién, que es un elemento importante y

valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacidn de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion.

2.2.1.2.- Tipos de clima organizacional

o Clima tipo autoritario — explotador. La direccidn no tiene confianza en sus empleados, la mayor
parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin
una funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de
miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de seguridad, este tipo de clima presenta un
ambiente estable y aleatorio en el que las comunicaciones de la direccion con sus empleados no
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existen mas que en forma de ordenes e instrucciones especificas.

e Clima tipo autoritario — paternalista. Es aquel en que la direccién tiene confianza
condescendiente en sus empleados, como la de un amo con su siervo. La mayor parte de las

decisiones se toman en la cima, pero algunas se toman en los escalones inferiores.

o Clima tipo participativo — consultivo: es aquel donde las decisiones se toman generalmente en la cima,

pero se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles inferiores.

o Clima tipo participativo — en grupo. Es aquel donde los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacién y muy bien integrados a cada uno de los niveles.
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2.2.1.3.- Formas de clima organizacional
Existen diversas teorias que han tipificado los climas organizacionales que pueden producirse
en diferentes configuraciones de las variables que conforman el concepto.

Teoria de clima organizacional de likert

(Likert, 1968); sostiene que en la percepcion del clima de una organizacion influyen variables
tales como la estructura de la organizacién y su administracion, las reglas y normas, la toma de
decisiones, etc. Estas son variables causales. Otro grupo de variables son intervinientes y en
ellas se incluyen las motivaciones, las actitudes, la comunicacion. Finalmente, Likert indica que
las variables finales son dependientes de las dos anteriores y se refieren a los resultados obtenidos
por la organizacion.

Estos tres tipos de variables influyen en la percepcidn del clima, por parte de los miembros
de una organizacidn. Para Likert es importante que se trate de la percepcion del clima, mas que del
clima en si, por cuanto él sostiene que los comportamientos y actitudes de las personas son una
resultante de sus percepciones de la situacion y no de una situaciénobjetiva.

Esta posicion sustentada por Likert es consistente con el tan conocido teorema deThomas:
"Lo que los hombres definen como real, se torna en sus consecuencias". También puede ser suscrita
por una aproximacion metodolégica como la propuesta aqui, dado que es la experiencia de los
miembros de la organizacion lo que resulta central en la determinacion de lo que es el clima de
una organizacion. No tiene sentido, por lo tanto, hablar de un clima organizacional si éste no es
estimado desde la experiencia de los hombres que pertenecen a la organizacion, los que con sus
decisiones dan vida a la organizacion, que con sus acciones determinan un cierto clima y en sus
experiencias, lo vi vencian.

A partir de diferentes configuraciones de variables, Likert llega a tipificar cuatro tipos de
sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular. Estos son:

Sistema |: Autoritario. Este tipo de sistema se caracteriza por la desconfianza. Las decisiones son
adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde alli se difunden siguiendouna linea altamente
burocratizada de conducto regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados
y formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza, temor e
inseguridad generalizados.

Sistema |I: Paternal. En esta categoria organizacional, las decisiones son también
adoptadas en los escalones superiores de la organizacién. También en este sistema secentraliza
el control, pero en él hay una mayor delegacion que en el caso.

Sistema Ill: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe un mucho mayor grado de
descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un esquema jerarquico, pero las
decisiones especificas son adoptadas por escalones medios e inferiores. También el control es

delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay
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niveles altos de responsabilidad.
Sistema IV: Participativo. Este sistema se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones
no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacion. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose una partida grupal. El clima de
este tipo de organizacién es de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores
con la organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son buenas y
reina la confianza en los diferentes sectores de la organizacion. Para poder hacer una evaluacion
del Clima Organizacional basada en lateoria anteriormente planteada, su autor disefié un
instrumento que permite evaluar el clima actual de una organizacion con el clima ideal.
Likert disefi¢ su cuestionario considerando aspectos como: (a) método de mando: manera en que
se dirige el liderazgo para influir en los empleados, (b) caracteristicas de las fuerzas motivacionales:
estrategias que se utilizan para motivar a los empleados y responder a las necesidades; (c)
caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos de comunicacion que
se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a cabo; (d) caracteristicas del proceso de
influencia referido a la importancia de la relacién supervisor - subordinado para establecer y
cumplir los objetivos; (e) caracteristicas del proceso de toma de decisiones; pertenencia y
fundamentacion de los insumos en los que se basan las decisiones asi como la distribucion de
responsabilidades; (f) caracteristicas de los procesos de planificacion: estrategia utilizada para
establecer los objetivos organizacionales; (g) caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y
distribucion del control en los distintos estratos organizacionales; (h) objetivo de rendimiento
y perfeccionamiento referidos a la planificacion y formacion deseada.

El instrumento desarrollado por Likert busca conocer el estilo operacional, a través de la

medicion de las dimensiones ya citadas.
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La metodologia para aplicar el instrumento estd fundamentada en presentar a los
participantes varias opciones por cada concepto, donde se reflejara su opinién en relacién a las
tendencias de la organizacion (ambiente autocratico y muy estructurado o mas humanoy
participativo).

Los aspectos que componen el continuo de opciones se denominan sistemas que a continuacién
se explican brevemente:

Sistema 1 (explotador - autoritarismo) se basa en los conceptos de gerencia de la teoria X de Mag
Gregor

y su liderazgo directivo).

Sistema 2 (Benevolente - Autoritario) relacion directa subordinado - lider, donde el subordinado
esta relativamente alejado de otros asuntos, relaciones con el trabajo, ya que el énfasis esta en la
relacidn uno - uno (supervisor - supervisado).

Sistema 3 (consultivo), liderazgo participativo donde el lider consulta con su gente a nivel individual

para proceder a tomar decisiones.

Sistema 4 (participativo o de grupos interactivos) basado en la teoria de Mag Gregor donde se hace

énfasis en la interaccion de equipos en todos los procesos criticos de la organizacion.
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Teoria del LITWIN y STINGER (1978)

Gréfico N°01 LitGréfico 1win y Stinger (1978) proponen el siguiente esquema de Clima

Organizacional.
Sistema Or:ar:.l'lli":zi:il:‘ib:nal Motivacidn :} Comportamicnto Cn-n:aal:r:i:cias
Organizacional Perciblda Producida Emergente Orgunizesitn
Teacnaologia E'“"_"_"““"_""i Logre Productiviclac
Estructura i Dimensiones Afiliacion Satisfaccién
Organizacional | : Actividades
v de i Poder Interaccidn Rotacién
Estructura i : Senlimentos
Social : Clima : Agresidn & Ausentismo
Liderazgo Organizacional Teamor Accidentabilicla
Practicas de la ' Adaptacion
Administracion '"*"-"";—"--""""
: Innovacidn
Frocesos
cle Cecision o oy Reputacion
MNecesidades
de los Miembros
T Retroalimentacion

Fuente: Luthans, Fred. “Comportamiento Organizacional” 112 edicién, México, McGraw Hill
2008. Pagina 170.

Desde esa perspectiva el Clima Organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos
objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones), por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional
se mide la forma como es percibida la organizacion. Las caracteristicas del sistema

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

adaptacion, etc.
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Tabla 3 Cuadro Comparativo de las Dimensiones del Clima Organizacional.

Halpin y Crofts (1963)

Forehand y Gilmer (1965)

Likert (1967)

Cohesién entre el cuerpo docente
Grado de compromiso del cuerpo
docente

Moral de grupo

Apertura de espiritu

Consideracion

Nivel afectivo de las relaciones con la
direccion

Importancia de la produccion

Tamafo de la organizacion Estructura

Organizacional Complejidad
sistematica de |Ia

organizacion

Estilo de liderazgo

Orientacion de fines

Métodos de mando
Naturaleza de las fuerzas de
motivacion

Naturaleza de los procesos de
comunicacion

Naturaleza de los procesos de
influencia y de interaccion

Toma de decisiones

Fijacion de los objetivos y de las
directrices

Proceso de control

Objetivos de resultados y de

perfeccionamiento

Litwin y Stringer (1968)

Schneider y Bartlett (1968)

Meyer (1968)

Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo
Calidez Apoyo
Normas
Conflicto
Identidad

Apoyo proveniente de la direccion
Interés por los nuevos empleados
Conflicto

Independencia de los agentes
Satisfaccién

Estructura organizacional

Conformidad
Responsabilidad
Normas Recompensa
Claridad organizacional

Espiritu de trabajo
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Friedlander y Margulies (1969)

Payneetal (1971)

Pritchard y Karasick (1973)

Empefio Obstaculos

o trabas Intimidad

Espiritu de trabajo

Actitud

Acento puesto sobre la produccion
Confianza

Consideracion

Estructura organizacionalObstaculo
Recompensa

Espiritu de trabajo

Confianza y consideracion de parte de
los administradores

Riesgos y desafios

Autonomia

Conflicto contra cooperacién
Relaciones sociales Estructura
organizacional Recompensa
Relacién entre  rendimiento
y remuneracion

Niveles de ambicion de la empresa
Estatus

Flexibilidad e innovacién
Centralizacion

Apoyo

Lawleretal (1974)

Gavin (1975)

Steers (1977)

Competencia, eficacia
Responsabilidad
Nivel practico concreto
Riesgo

Impulsividad

Estructura organizacionalObstaculo
Recompensa

Espiritu de trabajo

Confianza y consideracion de parte de
los administradores

Riesgos y desafios

Estructura organizacional
Refuerzo

Centralizacion del poder
Posibilidad de cumplimiento
Formacién y desarrollo

Seguridad contra riesgo

Apertura contra rigidez Estatus

y moral

Reconocimiento y retroalimentacion
Competencia y flexibilidad

organizacional
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Newman (1977)

Campbell y col (1979)

Estilo de supervisién

Caracteristica de la tarea

Relacion entre el desempefio y
recompensa

Motivacion laboral

Equipo y distribucion de personas y
materiales

Entrenamiento

Politica sobre toma de decisiones
Espacio de trabajo

Presion para producir
Responsabilidad e importancia de
trabajo

Autonomia individual
Estructura
Orientacion de la recompensa

Consideracion, calidez y apoyo

James y Jones (1979)

Categoria Caracteristicas de trabajoy
rol

Categoria Caracteristica de
liderazgo

Categoria Caracteristica de grupo de
trabajo
Categoria Caracteristica de la

organizacion

Fuente: Elaboracidn propia sobre la base de los autores mencionados
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2.2.1.4 - Resultados que se obtienen de un diagnéstico de clima organizacional
La lista siguiente muestra algunos de los resultados que se pueden esperar de las diferentes

intervenciones del DO:

Retroalimentacion. Eso se refiere al aprendizaje de nuevos datos acerca de uno mismo, de los demas,
de los procesos de grupo o de la dindmica organizacional — datos que antes la persona no tomaba en
cuenta en una forma activa. La retroalimentacion se refiere a las actividades y los procesos que reflejan
unaimagen objetiva del mundo real.

La conciencia de esa nueva informacién puede ser conducente al cambio si la
retroalimentacion no es amenazadora. La retroalimentacién es prominente en intervenciones
como consultoria de procesos, reflejo de la organizacion, capacitacion en sensibilidad, orientacion

y consejo, y retroalimentacion de encuestas.

Conciencia de las normas socioculturales cambiantes o de las normas disfuncionales actuales.
A menudo las personas modifican su conducta, actitudes, valores, etcétera, cuando se percatan
de los cambios en las normas que estan ayudando a determinar su conducta.

Aqui se supone que la conciencia de que "éste es el nuevo juego de pelota”, o de que "ahora estamos
jugando con una nueva serie de reglas”, es una causa de cambio en la conducta individual. Ademas,
la conciencia de las normas disfuncionales actuales puede servir como un incentivo para el cambio.
Cuando las personas ven una discrepancia entre los resultados que estan produciendo sus normas
actuales y los resultados deseados, esto puede conducir al cambio. Este mecanismo causal
probablemente esta operando en la formacion de equipos y en las actividades intergrupal de
formacién de equipos, en el andlisis de la cultura y en los programas de sistemas socio técnico.
Incremento en la interaccién y la comunicacion. La creciente interaccidn y comunicacién entre
individuos, grupos, y por si misma, puede efectuar cambios en las actitudes y la conducta. Por
ejemplo, Homans sugiere que la creciente interaccion es conducente a un incremento en los
sentimientos positivos. Los individuos y los grupos aislados tienden a desarrollar una "visién de
tunel" o de "autismo", segun Murphy. La creciente comunicacion contrarresta esta tendencia. La
creciente comunicacion, permite que uno verifique sus propias percepciones para ver si estan
socialmente validadas y compartidas. Este mecanismo es la base de casi todas las intervenciones
del DO.
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Confrontacidn. El término se refiere a sacar a la superficie y abordar las diferencias en creencias,
sentimientos, actitudes, valores o normas, con el fin de eliminar los obstaculos para una interaccion
efectiva. La confrontacion es un proceso que trata en forma activa de discemir las diferencias reales
que se estan "interponiendo en el camino”, de hacer salir a la superficie esos problemas y trabajar

en ellos de una manera constructiva.

Educacion. Esto se refiere alas actividades disefiadas para mejorar a) el conocimiento y los conceptos,
b) las creencias y actitudes anticuadas, c) las habilidades. En el desarrollo organizacional, la
educacién puede estar dirigida hacia el entendimiento de estos tres componentes en varias areas
de contenido: logro de la tarea, relaciones y conducta humana y social, dindmica de procesos de la
organizacion, y procesos de administracion y control del cambio. Desde hace mucho tiempo, la

educacién ha sido una técnica de cambio aceptada.

Participacion. Esto se refiere a las actividades que incrementan el niimero de personas a quienes se
les permite involucrarse en la resolucion de problemas, el establecimiento de metas, y la
generacion de nuevas ideas. Se ha demostrado que la participacion incrementa la calidad y la
aceptacion de las decisiones, la satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los
empleados. La participacién es el principal mecanismo que sustenta los circulos de calidad, las
organizaciones colaterales, los programas de calidad de vida en el trabajo (CVT), la formacién de
equipos, la retroalimentacion de encuestas, y las juntas de Confrontacion de Beckhard. Es muy
probable que la participacion desempefie un rol en la mayor parte de las intervenciones del DO.
Responsabilidad creciente. Esto se refiere que aclaran quién es responsable de qué, y que vigilan el
desempefio relacionado con dichas responsabilidades. Estos dos aspectos deben estar presentes para
que la responsabilidad mejore el desempefio.

Energia y optimismo crecientes. Esto se refiere a las actividades que proporcionan energia a las
personas y las motivan por medio de visiones de nuevas posibilidades o de nuevos futuros deseados.

El futuro debe ser deseable, de mérito y alcanzable.

Estas son algunas de las areas que se deben considerar cuando se planifican los programas de DO,
se eligen las intervenciones de éste, y se ponen en practica y se administran las intervenciones
de DO. Se aprende mediante la experiencia, lecturas, talleres, maestros, y reflexionando acerca de

los éxitos y fracasos.
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2.2.1.5.- Andlisis de indicadores del clima organizacional negativo
Ahora haremos un analisis de algunas de las variables desencadenantes de un clima laboral negativo,
centrando el andlisis en datos relativos a las tasas de rotacion y ausentismo.
Rotacién de personal
En el Reporte Mensual de Operacion del afio 2000, el indice de rotacion para este afio disminuyé
con respecto al afio 1999 para el personal empleado y la mano de obra directa. A la inversa en la
mano de obra indirecta donde se incrementé dicho indice.
Entre las causas por las que un trabajador deja de prestar sus servicios a la organizacién en
estudio, se encontraron las siguientes:
Abandono de empleado. La empresa realiza la baja por esta causa cuando el trabajador tiene mas
de cuatro faltas consecutivas sin justificacion alguna.
Defuncién. Se origina por muerte del trabajador.
Despido. Provocada por la empresa cuando por razones econdmicas se ve obligada a reajustar
al personal, eliminando puestos.
Incapacidad permanente. El empleado deja de prestar sus servicios en la organizacién por haber
alcanzado cierta edad y desea dejar de trabajar. Siempre y cuando cumpla con los requisitos legales
para que se le otorgue una pensién por el seguro social. También se da cuando el seguro social
determina que el trabajador se encuentra incapacitado fisicamente para seguir prestando sus
servicios.
Rescision de contrato. Provocada por la empresa cuando el trabajador ha incurrido en alguna de
las causas de rescision, de acuerdo con la Ley de Trabajo
Separacion voluntaria. Provocada por el trabajador por razones personales.
Terminacién de contrato. Provocada por la empresa cuando no desea renovar el contrato del
trabajador eventual.
Traspaso. Provocada por la empresa cuando traslada al personal a otra de las plantas del complejo
organizacional.
Para realizar el analisis de esta variable dependiente, se recopild la informacidn de casos de rotacion
ocurridos durante el dltimo afio (2000).

Para dar respuesta a las causas de rotacion, se analizaron los datos de acuerdo con las
siguientes caracteristicas biograficas: ubicacién, edad, antigliedad, estado civil, grado

académico y género.

Ausentismo

Para realizar el andlisis de esta variable dependiente, se recopil6 la informacion de casos de
ausentismo ocurridos durante el ultimo afio (2000), excluyendo los casos de aquellas personas
que, al dia ultimo del afio, ya no trabajaban para la empresa.

Para dar respuesta a las causas de ausentismo, se analizaron los datos de acuerdo con las siguientes
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caracteristicas biograficas: ubicacion, edad, antigiedad, estado civil, grado académico y

género.
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2.2.2.- Potencial Humano
2.2.2.1.- Definicion

Para Ascarza (2014) el desarrollo del potencial humano esta relacionado con el concepto
de desarrollo humano, mientras que el primero significa el derecho que tienen las personas a exigir
una condicion minima de vida que satisfaga sus necesidades y procure su bienestar, el potencial
humano demanda lo mismo, pero a nivel de la exigencia sobre el desarrollo de sus habilidades y
cualidades que le permita mejorar su desempefio personal y profesional. Segun Felices (2014) el
concepto de potencial humano se sustenta en la filosofia del humanismo, la misma que procura que
el elemento central e importante de toda accion es el desarrollo del ser humano, es decir, la
justificacion de cualquier cambio cualitativo que se suscita en la sociedad, esta ligada a mejorar
el desempefio personal y profesional de todas las personas.

El desarrollo del potencial humano, se ve reflejada en el goce y disfrute de una buena salud, la
convivencia fraterna y el logro de la felicidad, en esa medida, todas las estrategias y actividades que
la organizacion implemente para promover el potencial humano de supersonal, debe estar
orientado a la satisfaccion de las necesidades socio emocionales.

Para Guevara (2013) existen condiciones al interior de la organizacion que condicionan el desarrollo
del potencial humano, entre los mas destacables podemos mencionar el climainstitucional,
condicién basica para que se establezca compromisos entre los trabajadores, las mismas que

procuran una convivencia armoniosa.

Otro elemento esencial en la procura del desarrollo del potencial humano, viene a ser el estilo
de gestion que caracteriza al gerente o director, segun sea el caso, la misma que determina el nivel de
compromiso de los trabajadores con la mision y vision de la empresa. Ademas, esta el factor de las
politicas de incentivos, la misma que permite asegurar la identidad e identificacion del trabajador
con los objetivos institucionales.

Otra condicion intrinseca que asegura el desarrollo del potencial humano, segin Zapata
(2014) viene a ser el aprendizaje y la capacidad que tienen los directivos y el personal que labora
en la organizacion para reaprender lo aprendido, por cuanto, actualmente lo Unico seguro e
inmutable en la realidad circundante es el cambio, por lo que necesariamente al interior de la
organizacion se deben establecer criterios y enfoques de trabajo, que perciban el cambio, no como un

problema, sino como una oportunidad para aprender y mejorar.
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2.2.3.- Disefio Organizacional

2.2.3.1.- Definicion

Para Hellriegel y Slocum (2009). El disefio organizacional es un proceso que consiste en elegir
una estructura para las tareas, las responsabilidades y las relaciones de autoridad dentro de una
organizacion. El disefio organizacional influye en los patrones de comunicacion entre los individuos
y los equipos y en cuanto a cuél persona o departamento tienen el poder politico necesario para que
se hagan las cosas. En concreto, el disefio organizacional debe:

Propiciar el flujo de informacion y la velocidad de la toma de decisiones para satisfacer las
demandas de los clientes, los proveedores y los organismos reguladores;

Definir con claridad la autoridad y la responsabilidad de los puestos, los equipos, los
departamentos y las divisiones.

Crear el equilibrio deseado de la integracién (coordinacidn) entre los puestos, los equipos, los
departamentos y las divisiones con procedimientos inherentes para producir una respuesta rapida
ante los cambios del entorno.

Para Chiavenato (2009). El disefio organizacional es el proceso de construir y adaptar
continuamente la estructura de la organizacidn para que alcance sus objetivos y estrategias. La
estructura representa la interrelacion entre los 6rganos y las tareas dentro de una organizacion, y
es doblemente dependiente: hacia fuera, depende de la estrategia que se ha definido para alcanzar

los objetivos globales, y dentro de la organizacion depende de la tecnologia que utiliza.

El disefio de la organizacién constituye una de las prioridades de la administracion.
Esta plataforma debe atender tres aspectos:

1. Laestructura basica, que sirve para planear la asignacion de personal y recursos a
cada tarea, adopta la forma de descripciones de puestos, organigramas, constitucion de
equipos y de consejos, etcétera.

2. Los mecanismos de operacién indican a los asociados internos de la organizacién qué
se espera de ellos, por medio de procedimientos de trabajo, normas de desempefio,
sistemas de evaluacion, politicas sobre remuneracién y recompensas, y programas de
comunicacion.

3. Los mecanismos de decision permiten tomar previsiones que contribuyan al proceso de
toma de decisiones y al proceso de conocimiento. Estos mecanismos incluyen acuerdos
para obtener informacion del entorno externo, procedimientos para cruzar informacion,
evaluarla y ponerla a disposicion de quienes toman decisiones, asi como para administrar

el conocimiento.
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2.2.3.2.- Estructura Organizacional

Para Hellriegel y Slocum (2009). La estructura de una organizacion influye en el
comportamiento de los empleados. Luego entonces, el disefio organizacional tiene un papel central
para que ésta alcance el éxito. Las conexiones formales entre las distintas divisiones o departamentos

de una organizacion se pueden representar en forma de organigrama.

Segun Stephen y Timothy (2009). Una estructura organizacional define el modo en que se
dividen, agrupan y coordinan los trabajos de las actividades. Hay seis elementos clave que los
directivos necesitan atender cuando disefien la estructura de su organizacién: especializacién del
trabajo, departamentalizacion, cadena de mando, extension del control, centralizacion y

descentralizacion, formalizacion.

2.2.3.3.- Organigrama

Para Hellriegel y Slocum (2009). Un organigrama es una representacion grafica de la estructura

interna de la organizacion que muestra como estén interrelacionadas las distintas tareas o funciones.

Beneficios del organigrama

Para Hellriegel y Slocum (2009). Un organigrama tiene los siguientes beneficios:

En primer lugar, presenta informacion de coémo estd armada la organizacion entera.
Supuestamente todos saben quién depende de quién y a quién dirigirse con un problema particular.

En segundo, el organigrama puede sefialar lagunas o duplicidad de actividades. Por desgracia,
no muestra como se hacen las cosas en la organizacion ni quién tiene en realidad el peso politico para

hacer que las cosas sucedan.

Las decisiones relativas al disefio de la organizacion suelen implicar el diagnéstico de muiltiples
factores, entre otros la cultura, las conductas politicas y de poder y el disefio de puestos de la

organizacion.

2.2.3.4.- Dimensiones del disefio organizacional
Para Hellriegel y Slocum (2009) las dimensiones en el disefio organizacional son dos

mecanicistas y Organicas.

Dimensién mecanicista Tiene como marco la sujecion a reglas tradicionales de la administracion
sin propiciar espacios participativos, democraticos e innovadores. Chiavenato (2009). Cuando las

dimensiones basicas del disefio organizacional son muy
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marcadas, se observa un modelo mecanicista o tradicional, cuyas caracteristicas son la
formalizacion, la centralizacién, la autoridad jerarquica, la especializacion y la
estandarizacion de los procedimientos.

La departamentalizacion da lugar a verdaderos feudos en la organizacion. El modelo tradicional

presenta una configuracién piramidal, basada en departamentos, puestos y es, basicamente, rigido e
inflexible. Presenta todas las caracteristicas del modelo burocratico, tipico de la era industrial y que
predomind durante casi todo el siglo XX.
Para Hellriegel y Slocum (2009). Una organizacidén mecanicista esta disefiada de modo que los
individuos y las funciones se comportardn de formas previsibles. Estas organizaciones se
caracterizan por su enorme dependencia de reglas y reglamentos formales, la centralizacion de
la toma de decisiones, las responsabilidades laborales estrechamente definidas y la rigida
jerarquia de la autoridad. En una organizacién mecanicista, el énfasis esta en seguir los procedimientos
y las reglas.

Una organizacién mecanicista es, en esencia, una burocracia. Max Weber, el socidlogo y
economista aleman de principios del Siglo XX, defini¢ la burocracia como una organizacion que tiene
las caracteristicas siguientes:

e La organizacion opera sujeta a un cuerpo de reglas o leyes que tienen por objeto
controlar de forma rigida el comportamiento de los empleados.

e Todos los empleados deben apegarse de manera cuidadosa a las muchas
reglas yprocedimientos impersonales cuando toman decisiones.

o El puesto de cada empleado involucra un area de expertis especifica, con
obligaciones, autoridad y facultades estrictamente definidas que obligan a su
observancia.

e La organizacion sigue el principio de la jerarquia; es decir, cada puesto de estrato
inferior esta bajo el estrecho control y la discrecion de uno de orden mas alto.

e Los candidatos a los puestos son seleccionados con base en calificaciones “técnicas”.
Son nombrados, no elegidos.

e La organizacion tiene una escala para hacer carrera. Las promociones son por

antigliedad o logros y dependen del criterio de los superiores.

e Enun sistema mecanicista pueden hacer que el disefio de una organizacion burocratica sea

factible o incluso deseable en algunas situaciones.
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224,

Dimensidn organica

Chiavenato (2009). Cuando las dimensiones basicas estan poco acentuadas, se observa
un modelo organico, que es cada vez mas comun entre las organizaciones quebuscan un
desemperio flexible y agil. En este modelo existe poca formalizacién, centralizacion, jerarquia,
especializacion, complejidad y estandarizacion. Presenta una forma circular, basada en equipos
provisionales y multifuncionales, y es extremadamente flexible y cambiante.

Es adecuado para el cambio y la competitividad que caracterizan la era del conocimiento.
Para Hellriegel y Slocum (2009). Una organizacién organica se caracteriza por su uso entre bajo
y moderado de reglas y reglamentos formales, por la toma de decisiones descentralizada y
compartida, las responsabilidades de los puestos definidas con gran amplitud y una estructura de
autoridad flexible con menos estratos en la jerarquia. El grado de especializacion en el puesto es
bajo y, en cambio, se requiere de un conocimiento general de muchos trabajos diferentes. Se
espera autocontrol de los individuos y se pone énfasis en la interdependencia tecnoldgica
reciproca entre los empleados. El sistema organico, como base para las recompensas, inclusive
las promociones, pone énfasis en la competencia del empleado, en lugar de hacerlo en los
puestos formales de los empleados dentro de la jerarquia. Este tipo de organizacién tiene una jerarquia

flexible y otorga a los empleados facultades para tomar decisiones.

Cultura de la organizacion

Con respecto a la definicion de cultura organizacional Mascaray. J (2003): “Mas Alla de la
Comunicacion Interna: La Intracomunicacion: Diez Estrategias para la Implantacién de Valores y la
Conquista Del Comportamiento Espontaneo de Los Empleados” indica que la cultura organizacional
es un sistema de creencias y valores compartidos que interactuan de diversas formas en una
organizacion. Constituye las reglas de juego no escritas, a menudo inconscientes, que colman las
lagunas que existen entre lo que esta oficialmente decretado y lo que sucede en la realidad. Es, en
suma, una fuerza invisible que guia el comportamientode las personas en la organizacion.

Lo esencial de la cultura no es ya solo que sea la guia de comportamientos de las personas en la
organizacion, si no que determine la capacidad de la empresa para adaptarse a las nuevas

circunstancias.

En la empresa, el equivalente a la personalidad del individuo es la cultura
organizacional. De la misma manera Munuera, J. y Rodriguez A. (2012): “Estrategias de
marketing. Un enfoque basado en el proceso de direccién” define la cultura de la empresa como el
conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan el comportamientode las personas
en todos los niveles de la organizacion y que influyen en la imagen proyectada al exterior. Los

elementos centrales o vértices que ayudan a la caracterizacion de una determinada cultura
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empresarial son la identificacion, el nivel de confianza y el grado de tutela.

La identificacion con la organizacién incluye, por un lado, la identidad que se manifiesta a
través de la relacion entre las vivencias propias y las de la organizacién y la intensidad de la
relacion establecida y, por otro, las creencias, que comprenden los simbolos, rituales y leyendas
que dan sentido a la empresa. La tutela tiene que ver con el grado de madurez que la organizacion
otorga al individuo. En particular, es de interés conocer el mayor o menor nivel de apoyo en la
realizacion de las tareas y la autonomia concedida. Finalmente, |a tolerancia se establece en funcién
del nivel de conflicto y riesgo que se permite asumir. La cultura juega un rol invisible y secreto en la
organizacion. Puede inhibir el éxito de una estrategia particular, si bien también es posible que
una cultura organizacional especifica multiplique los efectos positivos de una decision estratégica. En
cualquier caso, es imprescindible una concienciacion o conocimiento de lo que es, de como se adecla
a la estrategia existente y de que aspectos habria que valorar para que un cambio estratégico pueda
ser implantado con éxito.

Por ultimo Porret, M. (2010): “Gestidn de personas: Manual para la gestidn del capital humano
en las organizaciones” publica que la cultura de empresa esta integrada por los valores que tiene
asumido la organizacion (sus miembros lo traduciran por “Lo que aqui interesa”, “Lo que aqui
debe de hacerse”), y que la distinguen de otras mediante unos signos, unas formas de actuar, unas
creencias que hacen que quienes se hallan vinculados a ella adquieren mayor cohesion y se
identifiquen con la organizacion.

Y ¢Qué son los valores? Excluyendo otros significados, como valor de un producto o efecto
mercantil, o el derivado de valentia, valor, en el ambito de la cultura de empresa es una conviccion o
creencia relativamente permanente en el tiempo en que determinada forma de actuar o comportarse
es socialmente preferible a otra. Elton G, en sus famosos estudios en la planta de la Western Electric
de Hawthorne (USA), comprobd que los grupos creaban para si una concepcion propia del mundo y
ello les permitia comprender e interpretar lo que ocurria en cada momento. Esta vision del mundo
comportaba unas creencias, o sea, unos criterios generales sobre el funcionamiento del medio al
que pertenecia el grupo. Eso se vino a llamar valores (aquellas preferencias colectivas que se
imponen en el grupo) y a continuacién se aplican normas, es decir, reglas especificas de
comportamiento también para todos los miembros del grupo al objeto de preservar los valores.
Por ejemplo, son valores trabajar en equipo, la ética, la calidad de servicio, el espiritu de servicio, la
tendencia a la innovacién, etc., y estos nos serviran para medir el grado de lo que esta bien o mal.

Pero si la cultura puede ser una herramienta para solucionar problemas, conseguir mejor
calidad y un mayor desarrollo, cabe también advertir que, mal entendida o mal dirigida, puede significar
precisamente, por esa forma propia de entender las cosas dentro de un mundo cambiante y
globalizado como el actual, un freno o dificultad importante para adaptar la estructura y las estrategias
al mercado o a las necesidades organizativas. La cultura de empresa puede desarrollarse en sentido

negativo y ser una ‘Mala cultura”. Puede dar lugar a algo parecido a la “Bunquerizacion” de la
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corporacion que se desconecta del entorno y se encierra en si misma, de modo que no propicia la
penetracion de nuevas corrientes, nuevos criterios, nuevas ideas, nuevas formas de ver y hacer las
cosas, también es probable, en otras ocasiones, que, debido al exceso de dependencia de una
cultura fuerte, se acabe cayendo en el egocentrismo, situaciones que se han de evitar a toda costa.

Para finalizar este punto, debemos preguntarnos si la organizacion tiene una unica cultura o
tiene varias. La respuesta es que existen en las grandes compafias ciertas subculturas que estan
inmersas dentro de lo que podriamos llamar “Cultura dominante”, y es que, en determinadas areas,
departamentos, equipos de trabajo e, incluso, en unidades dispersas en otras zonas geograficas de
la misma empresa, hay singulares formas de ver las cosas o hacerlas, pero siempre dentro de la

cultura general institucionalizada.

46



2.2.5.- Gestion

Del latin Gestio; se refiere a la accion y a la consecuencia de administrar o gestionar algo que
posibilite la realizacién de un anhelo cualquiera. Esta nocion se extiende hasta un conjunto de
estrategias que se lleva a cabo para conseguir un proyecto. Tiene como objetivo primordial aumentar
los resultados éptimos de una empresa cualquiera y depende de 04 pilares para cumplir las metas
trazadas: las estrategias, la cultura o grupo de acciones para promover valores de una entidad, tercero,
la estructura y la ejecucion.

Existen diferentes tipos de gestion: Gestion del conocimiento, gestion social, gestiéon de

proyectos, etc.

2.2.5.1.- Importancia de la gestién

El avance de las organizaciones depende en un gran porcentaje de los miembros que la
conforman. En un ambiente competitivo y de continuo cambio, la adaptabilidad y el mejor
aprovechamiento de las oportunidades por parte de las organizaciones, la racionalizacién de sus
actividades y el aumento de su capacidad productiva derivan de las potencialidades de los empleados

y de su actuacién colaborativa.

2.2.5.2.- Gestion Administrativa

Chiavenato (2011) sefiala que, “es un proceso que combina factores que son
indispensables para aumentar la productividad de los distintos componentes de la empresa, a través
de la utilizacion eficaz y eficiente de los recursos”. Para poder llevar a cabo una utilizacion eficiente
de los recursos, es necesario planear para saber hacia donde confluira el esfuerzo del grupo.

Las teorias modernas de la organizacidén basadas en el aprendizaje, u organizaciones
inteligentes, tienden a considerar a la administracién como centro de conocimiento y de disefio,
por esto, otro principio de la administracién es que no debe servirse a si misma, sino que debe estar al
servicio del mejoramiento de la ensefianza. Tareas tales como evaluar la educacion, promover
proyectos, generar "vision", hacer que la organizacién se conozca a si misma y se autoevalue,
evaluar y analizar si se fomenta la creatividad, los valores y el pensamiento critico, apoyar
administrativamente modelos pedagogicos y métodos didacticos, incorporar las nuevas tecnologias
de informacion y otras mas, son parte de las funciones de la administracion educativa. (Rodriguez
1990, p.372).

En la revolucion industrial (1700-1785), los administradores cumplian su labor basados en
el empirismo, llegando a ser incluso considerados los “hombres del Iatigo”, con una visién limitada e

incomprensiva.

Con la entrada a la escena de Taylor, todo esto dio un giro. Adhirié a la labor del
administrador la concepcion de planeacion, direccion, organizacion, objetivo y evaluacion; al observar

los resultados, se expandié a otras areas como ventas, produccion, compras, contabilidad, recursos
47



humanos, etc. Fue evidente la mejora desde la seleccion y reclutamiento del personal hasta la
calidad del producto final, teniendo en cuenta las condiciones del trabajo, el tiempo requerido para
la produccion, etc.

La administracion se define como el proceso de crear, disefiar y mantener un ambiente
favorable en el que individuos alcancen con cierto grado de eficacia las metas previstas Recursos
de la Gestion Administrativa.

Chiavenato (2011) Por recursos debemos entender todos aquellos elementos que se requieren
para llevar a cabo la accion en el proceso administrativo; para este estudio hemos creido conveniente

clasificarlos en:

a. Recursos Materiales: Son aquellos que se necesitan para ejecutar las operaciones
basicas de la organizacion.

b. Recursos Financieros: hace referencia al dinero en estado de capital que esta disponible
de manera inmediata 0 mediata para afrontar una emergencia. En cierto grado los
recursos financieros son los que determinan la eficacia de la organizacion para la
consecucion de sus metas.

c. Recursos mercadoldgicos: Abarcan todas las acciones de investigacion, andlisis, publicidad
y asignacién de los recursos de acuerdo a las necesidades requeridas.

d. Talento humano: es el personal que ingresa, permanece y participa en la organizacion, sin

contemplar la importancia del cargo, nivel jerarquico o tarea que realice.

2.2.6.- Comportamiento organizacional

Para Amoros, E. (2007:6) el comportamiento organizacional constituye” ... campo de estudio
que se encarga de estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura poseen dentro de
la organizacion, ademas aplica todo su conocimiento a hacer que las organizaciones trabajen de
manera eficiente”. Centra su estudio en la busqueda de una mejora para la productividad que la
organizacion presenta, asi como para reducir las tasas de ausentismo y de rotacidn y busca los
medios que se requieran para incrementar la satisfaccion del empleado en su trabajo. Por ello
los gerentes requieren desarrollar sus habilidades interpersonales, es decir las que se encuentran
relacionadas con el trato con las demas personas, si lo que buscan es ser eficaces en lo que realizan.
Considerando que la cultura es el factor mas apropiado con que cuentan las organizaciones para
incrementar la motivacion. Cada entidad es un sistema complejo, con una cultura especifica (con
unsistema de valores) que se refleja en el llamado clima organizacional. El desarrollo
organizacional segun Da Silva. R. (2001:400) “es un proceso sistematico, administrado y planeado
para modificar la cultura, los sistemas y el comportamiento de una organizacidn, con el propésito de

mejorar su eficacia para resolver problemas y alcanzar sus objetivos”.
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2.2.7.- Administracion

2.2.7.1.- Definicién

Koontz, (2003) al referirse a la administracion sefialaba: “Administrar es disefar y
mantener un entorno en el que trabajando en grupo los individuos cumplan eficientemente objetivos
especificos”.
Se entiende entonces que la administracion es sin duda el proceso sistematico de planificar, organizar,
dirigir y controlar de forma eficiente las operaciones o actividades que se desarrollen en las
diferentes areas de una organizacion, conjuntamente velar por el desempefio del recurso humano
y el optimo uso del recuso financiero que son destinados para la ejecucion de los objetivos
empresariales, esto a su vez permite dar solucién a problemas o conflictos generados en las
organizaciones y de esta forma dar cumplimiento con el rol o la finalidad con la cual las empresas

fueran creadas, que no es mas que la satisfaccion de necesidades del ser humano.

2.2.7.2.- Importancia de la administracién

La importancia de la administracién radica en la intervencién de la ejecucién de proyectos
sociales, empresariales, donde permite manejar con mayor confiabilidad la informacion y la
realizacion de actividades efectuadas dentro del proyecto, la misma que sirve para optimizar los

resultados y lograr los objetivos de forma mas eficiente y eficaz.

Ramirez (2009) establece que “la importancia del estudio de la Administracidn y del proceso mismo,
resulta de la necesidad de ser eficientes en todas las actividades humanas. Hombres que trabajan
con otros hombres deben operar con eficiencia, dentro de sistemas administrativos idéneos”. (p.
37).

La administracion es universal, no importa el lugar ni el tipo de empresa, porque
basicamente la administracién es aplicable en todas las organizaciones, sean estas publicas o
privadas, pequefias o grandes, comerciales, productoras o de servicios; es decir la aplicabilidad
de esta ciencia se da en cualquier lugar donde se desarrolla actividades que tenga propdsitos y
objetivos que cumplir de la administracion.

La administracién puede proponer muchos objetivos, pero los mas destacados dentro de las
empresas pueden ser los siguientes:

e Objetivos sociales: Tienen como propdsito los objetivos que pretende alcanzar la administracion
para colaborar con la satisfaccion de la sociedad.

e Objetivos econdmicos: vienen a ser los fines que la administracion busca para obtener mejoras
econdmicas en el ente que se lleva a cabo.

e  Objetivos organizacionales: La administracion gestiona los recursos de la empresa, por tal causa, uno

de los fines elementales es optimizar la organizacion de los recursos de la empresa que se trate.
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2.3.- DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Clima laboral: Se entiende por clima laboral, al conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen la organizacion empresarial y que influyen sobre
su conducta.

Cultura: Conjunto de conocimientos que permiten desarrollar un juicio critico. Conjunto de los modos
de vida y costumbres, asi como de los conocimientos y grado de desarrollo artistico, cientifico,

industrial, en una determinada época grupo social, etc.

Cultura organizacional. - Conjunto de creencias, motivos y razones esenciales que determinan
el accionar de la misma y que a través de sus directivos se transmite a los trabajadores para que
sea reflejada en todos los actos y respuestas, tanto en el interior de la organizacion como fuera de

ella.

Departamentalizacion: Se aprecia a través de un organigrama, que grafica la division
organizacional del trabajo tanto por niveles jerarquicos como por areas funcionales y por sus

productos, entre otros.

Direccion: Es la forma de conduccién de las actividades que deben ejecutar los miembros de la
organizacion, convirtiéndose en una guia que les ayude hacer las cosas bien, para lo cual se debe
tomar en cuenta que la autoridad y el poder estan de por medio y ayuden de cierta manera a influenciar

en los demas.

Eficiencia: Capacidad que tienen las personas y las organizaciones para obtener los mejores
resultados con la minima cantidad de materiales. (Uso 6ptimo de recursos).

Eficacia: Capacidad que poseen las personas para lograr las metas de las organizaciones. (Hacer las
cosas correctas).

Estructura organizacional: Es la representacion formal de las relaciones laborales de las
organizaciones, donde se definen la division formal del trabajo y las relaciones de dependencia
en el interior de la organizacion.

Liderazgo: Segun Alles (2007) “...ejercer liderazgo es influir y apoyar a los demas para que trabajen
en forma entusiasta y voluntaria con el propésito de cumplir ciertos objetivos”.

Lineas de autoridad: Relaciones de autoridad o dependencia que se establecen para la relacion
entre los cargos de un nivel jerdrquico y otro de nivel masbajo.

Organizacion: Proceso que consiste en determinar las areas que se requieren realizar para lograr lo
planeado, disefiar puestos y especificar tareas, crear la estructura de la organizacién (quien rinde
cuentas a quien y donde se toman las decisiones), establecer procedimientos y asignar recursos.
Organigrama: Visualizacién que indica cdmo estan ligados los departamentos a lo largo de las

principales lineas de autoridad.
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Valores. - es aquella escala ética y moral que el individuo posee a la hora de actuar; se relaciona
estrechamente con la educacién que cada uno ha recibido desde pequefio. Esta es la que nos ayuda

a discernir lo bueno de lo malo y la que, consecuentemente, fijard los valores de cada uno de
nosotros.
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2.4. BASES HISTORICAS

a. Laempresa.

ENOSA es una empresa estatal de derecho privado constituida como sociedad andnima, adscrita a
la administracidon del Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado -
FONAFE. Estamos clasificados dentro del sector de generacion, captacion y distribucién de energia
eléctrica.

ENOSA es una empresa dedicada a la generacion de energia eléctrica para su comercializacion dentro
del area de concesion y del Sistema Eléctrico Interconectado Nacional. Cuenta con una potencia
instalada de 62.36 MW, de la cual 35.70 MW pertenecen a Generacion Hidraulica y 26.66 MW a

Generacion Térmica.

Grafico 2 ENOSA LINEA DE TIEMPO

Construccion de las , Inauguracién de Construccion de
CC. HH Aricota gl CC.HH. Aricota I y2 V4 Electro Pert S.A

Transferencia de Instalacion de la [mplementacion de
ENOSA SA. a 4 Central Térmica / reguladores de
Fonafe Independencia velocidad para
- . ’ CC.HH. Aricota
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Participacion en el
premio a las buenas
practicas de Gestion

Publica

Implementacion Certificacion Norma
ISO 9001-2005

b.  Visién
Somos una empresa publica en crecimiento, dedicada a la generacién y comercializacion
responsable de energia eléctrica mediante el uso déptimo de los recursos y la tecnologia;
contribuyendo al desarrollo sustentable del paisy a la satisfaccion de nuestros grupos de interés,en
un atractivo entorno laboral que impulsa la permanente creacion de valor’.

¢.  Mision
Ser una empresa publica referente en el sector eléctrico por su modelo de gestién eficiente,
responsable, competitivo y de crecimiento constante”.

d. Valores
HONESTIDAD
Actuamos en base a principios éticos, siendo integros, veraces y justos.
COMPROMISO
Somos conscientes de la importancia que tiene cumplir con nuestros objetivos, desarrollando
nuestro trabajo con el estandar de calidad requerido por la corporacién.
“Ser reconocidos por nuestro modelo de gestion eficiente, responsable con el entorno y de desarrollo
constante”.
RESPETO
Respetamos la diversidad y pluralidad de opiniones y creencias. Respetamos las normas
establecidas, valoramos el tiempo de los demas y nos preocupamos por mantener relaciones

cordiales.
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PERSEVERANCIA

Constancia, dedicacion y firmeza en la consecucion de propésitos y metas.

2.5. BASE LEGAL

a.

Politica del Sistema Integrado de Gestion

Empresa de Servicio Publico de Electricidad del Nor Oeste del Perti S.A.., ENOSA, en busca del

desarrollo sostenible del pais mediante la generacion eficiente y responsable de energia eléctrica,

compromete la participacion plena de sus integrantes en la mejora continua de sus actividades

a través de su Sistema Integrado de Gestion, el cual incluye al Buen Gobierno Corporativo, el Sistema

de Control Interno, la Gestién de la Calidad, el respeto al Medio Ambiente y la Seguridad y Salud en el

trabajo, permitiéndonos:

b.

Generar y comercializar energia eléctrica de manera confiable y eficiente, buscando la

satisfaccion de nuestros grupos de interés.

Tomar todas las acciones necesarias para prevenir las lesiones y enfermedades
profesionales de nuestros trabajadores, contratistas y personal externo que se
encuentre en nuestras instalaciones, a través de la identificacion, control y mitigacion de

los riesgos inherentes a nuestras labores.

Utilizar racionalmente los recursos para minimizar su consumo, asi como reducir la
generacion de residuos y emisiones, previniendo la contaminacién y favoreciendo la

preservacion del ambiente.

Aprobada en Acuerdo de Directorio N° 017-2015/S.D. 483 ENOSA.

FONAFE

El Fondo Nacional de Financiamiento de la Actividad Empresarial del Estado (FONAFE) es una

empresa de derecho publico, adscrita al sector Economia y Finanzas.
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Sus principales funciones son:

Normar y dirigir la actividad empresarial del Estado.
Aprobar el presupuesto consolidado de las empresas.

Administrar la renta producida por la inversion de las empresas de la Corporacion.

Tiene bajo su ambito 35 empresas publicas y una entidad por encargo, pertenecientes a los rubros de:
Electricidad, Finanzas, Saneamiento, Hidrocarburos y Remediacién, Transporte e Infraestructura,

Servicios y Produccion, Salud, Defensa y Otros.
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CAPITULO IIIl: PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1. ANALISIS DE TABLAS Y GRAFICOS

a) Clima Organizacional

Tabla 4

Pregunta 1

¢, Concuerda con el comportamiento organizacional en su institucion?

CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 3 5%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 31 60%
Concuerdo en gran parte 13 25%
De acuerdo 5 10%
TOTAL 52 100%
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Gréafico 3
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Interpretacion: Se puede observar que el 5% estd en desacuerdo con el comportamiento
organizacional en su institucion, el 60% estd mas en desacuerdo que de acuerdo con el
comportamiento organizacional en su institucion, el 25% concuerda en gran parte, el 10% de

acuerdo.
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Pregunta 2

¢ Existe en la institucion un sentimiento general de camaraderia y vocacién de servicios?

Tabla 5
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo
Mas en desacuerdo que de acuerdo 10 19%
Concuerdo en gran parte 26 50%
De acuerdo 14 31%
TOTAL 52 100%
Grafico 4
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Interpretacién: Se puede observar que el 19% estd mas en desacuerdo que de acuerdo

en que existe en la institucion un sentimiento general de camaraderia y vocacion de servicios,

el 50% concuerda en gran parte, el 31% esta de acuerdo.
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Pregunta 3

¢, Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion?

Tabla 6
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo
Mas en desacuerdo que de acuerdo 27 52%
Concuerdo en gran parte 12 23%
De acuerdo 13 25%
TOTAL 52 100%
Grafico 5
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Interpretacidon: Se puede observar que el 52% estd més desacuerdo que de acuerdo

porque se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion, el 23% concuerda en gran parte
porque se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion y el 25% de acuerdo porque se dan

barreras que obstaculizan la buena comunicacion.
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Pregunta 4

¢ En general Ud. considera que en su institucion hay un buen ambiente de trabajo?

Tabla 7
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo
Mas en desacuerdo que de acuerdo 9 17%
Concuerdo en gran parte 34 66%
De acuerdo 9 17%
TOTAL 52 100%
Grafico 6
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Interpretacidon: Se puede observar que el 17% mas en desacuerdo que de acuerdo

considera que en su institucion hay un buen ambiente de trabajo, el 66% concuerda en gran parte que
en su institucidn hay un buen ambiente de trabajo, el 17% de acuerdo considera que en su institucion

hay un buen ambiente de trabajo.
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Pregunta 5
¢ Existe satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacion en el trabajo y el reconocimiento por

parte de su jefe inmediato?

Tabla 8
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 10 19%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 32 62%
Concuerdo en gran parte 10 19%
De acuerdo
TOTAL 52 100%
Grafico 7
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Interpretacidon: Se puede observar que el 19% esta en desacuerdo porque no existe

satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacion en el trabajo y el reconocimiento por parte
de su jefe inmediato, el 62% estd més en desacuerdo que de acuerdo en la existencia de
satisfaccién en el trabajo, jornada de trabajo, motivacion en el trabajo y el reconocimiento por

parte de su jefe inmediato, el 19% concuerda en gran parte en la
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existencia de satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacién en el trabajo y el reconocimiento por

parte de su jefe inmediato.

Pregunta 6

i Existe una buena comunicacion interpersonal con sus compafrieros?

Tabla 9
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 2 4%
Mas en desacuerdo que de acuerdo
Concuerdo en gran parte 45 86%
De acuerdo 5 10%
TOTAL 52 100%
Grafico 8
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Interpretacion: Se puede observar que el 4% esta en desacuerdo ya que no existe una

buena comunicacion interpersonal con sus comparieros, el 86% concuerda en gran parte
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en la existencia de una buena comunicacion interpersonal con sus compafieros, el 10% esta en de

acuerdo de una buena comunicacidn interpersonal con sus compafieros.

Pregunta 7

¢, Existe una buena comunicacion interpersonal con los directivos?

Tabla 10
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 2 4%
Mas en desacuerdo que de
acuerdo
Concuerdo en gran parte 45 86%
De acuerdo 5 10%
TOTAL 52 100%
Grafico 9
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Interpretacion: Se puede observar que el 4% esté en desacuerdo ya que no existe una

buena comunicacion interpersonal con los directivos, el 86% concuerda en gran parte que existe una
buena comunicacién interpersonal con los directivos y el 10% de acuerdo existe una buena

comunicacién interpersonal con los directivos.
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Pregunta 8

¢ Su jefe inmediato practica el trabajo en equipo?

Tabla 11
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo
Mas en desacuerdo que de acuerdo 4 8%
Concuerdo en gran parte 43 83%
De acuerdo 5 9%
TOTAL 52 100%
Grafico 10
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Interpretacion: Se puede observar que el 8% esta mas en desacuerdo que de acuerdo en que su jefe
inmediato practica el trabajo en equipo, el 83% concuerda en gran parte en que su jefe inmediato
practica el trabajo en equipo y el 9% de acuerdo en que su jefe inmediato practica el trabajo en

equipo.
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Pregunta 9

¢ Participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa?

Tabla 12
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 3 5%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 31 60%
Concuerdo en gran parte 13 25%
De acuerdo 5 10%
TOTAL 52 100%
Grafico 11
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Interpretacion: Se puede observar que el 5% esta en desacuerdo porque no participa en la toma
de decisiones de su unidad administrativa, el 60% mas en desacuerdo que de acuerdo porque
participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa, el 25% concuerdo en gran parte

porque participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa, el 10% de acuerdo porque

desacuerdo que

de acuerdo

participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa.
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b) Gestion
Pregunta 1

¢ Esta de acuerdo en la forma como se formulan los objetivos y metas de su institucién?

Tabla 13
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 3 5%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 31 60%
Concuerdo en gran parte 13 25%
De acuerdo 5 10%
TOTAL 52 100%
Grafico 12
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Interpretacidn: Se puede observar que el 5% esta en desacuerdo en la forma como se

formulan los objetivos y metas de su institucion, el 60% mas en desacuerdo que de acuerdo en la forma
como se formulan los objetivos y metas de su institucion, el 25% concuerdo en gran parte, el 10% de

acuerdo en la forma como se formulan los objetivos y metas de su institucién.
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Pregunta 2

¢ Los procesos y procedimientos internos de la institucion son adecuados?

Tabla 14
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo
Mas en desacuerdo que de acuerdo 47 90%
Concuerdo en gran parte 3 10%
De acuerdo
TOTAL 52 100%
Grafico 13
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Interpretacion: Se puede observar que el 90% mas en desacuerdo que de acuerdo en los procesos y
procedimientos internos de la institucion son adecuados, el 10% concuerda en gran parte en los

procesos y procedimientos internos de la institucién son adecuados.
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Pregunta 3

¢ Esta de acuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico de su institucion?

Tabla 15
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo
Mas en desacuerdo que de acuerdo 47 90%
Concuerdo en gran parte 3 10%
De acuerdo
TOTAL 52 100%
Grafico 14
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Interpretacion: Se puede observar que el 90% estd mas en desacuerdo que de acuerdo como estd
estructurado el sistema jerarquico de su institucion, el 10% concuerda en gran parte como esta

estructurado el sistema jerarquico de su institucion.
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Pregunta 4

¢ Esta de acuerdo con el estilo de direccion que aplica su jefe inmediato superior?

Tabla 16
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 8 16%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 24 46%
Concuerdo en gran parte 15 28%
De acuerdo 5 10%
TOTAL 52 100%
Grafico 15
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Interpretacion: Se puede observar que el 16% esta en desacuerdo con el estilo de direccion

que aplica su jefe inmediato superior, el 46% mas en desacuerdo que de acuerdo con el estilo de
direccién que aplica su jefe inmediato superior, el 28% concuerda en gran parte con el estilo de
direccion que aplica su jefe inmediato superior, el 10% esta de acuerdo con el estilo de direccién que

aplica su jefe inmediato superior.
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Pregunta 5

¢ Los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el desempefio?

Tabla 17
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 47 90%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 5 10%
Concuerdo en gran parte
De acuerdo
TOTAL 52 100%
Grafico 16
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Interpretacion: Se puede observar que el 90% esta en desacuerdo con los criterios de seleccion

del personal se basan en la capacidad y el desempefio y el 10% més en desacuerdo que de

acuerdo con los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el desempefio.
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Pregunta 6

¢ Esta de acuerdo con la delegacién de responsabilidades y la autonomia que les dan para tomar

decisiones?
Tabla 18
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 47 90%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 5 10%
Concuerdo en gran parte
De acuerdo
TOTAL 52 100%
Grafico 17
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Interpretacion: Se puede observar que el 90% este desacuerdo con la delegacion de
responsabilidades y la autonomia que les dan para tomar decisiones, el 10% mas en desacuerdo
que de acuerdo con la delegacion de responsabilidades y la autonomia que les dan para tomar

decisiones.
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Pregunta 7

¢ Esta de acuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien su trabajo?

Tabla 19
CALIFICACION RECUENTO PORCENTAJE
Desacuerdo 50 96%
Mas en desacuerdo que de acuerdo 2 4%
Concuerdo en gran parte
De acuerdo
TOTAL 52 100%
Grafico 18
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Interpretacion: Se puede observar que el 96% estd en desacuerdo con el sistema de
recompensas y equidad por hacer bien su trabajo y el 4% mas en desacuerdo que de acuerdo

con el sistema de recompensas y equidad por hacer bien su trabajo.
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3.2. DISCUSION DE RESULTADOS

a) Clima Organizacional

Durante mucho tiempo ha existido la falsa creencia de que el trabajador era una herramienta mas que
debia cumplir sus funciones para lograr la meta de la empresa. No se tenia encuenta que al igual
que la maquinaria necesita unos cuidados y un mantenimiento adecuado, los empleados, que son
personas ante todo, también. Las empresas creian que el dinero y el salario bastaban para ello, pero
el tiempo ha demostrado que hace falta mucho mas para mantener y mejorar la productividad en una
empresa y uno de los pilares es un clima laboral adecuado.

Un buen clima laboral no es facil de conseguir, pues no depende de una persona sola, sino de un
conjunto. Y, por supuesto, no sélo depende de la cantidad de dinero recibida, aunque sea influyente.
Por muy bien que te paguen y lo mucho que crezca tu cuenta corriente, un clima laboral negativo, con
un ambiente insoportable, sin interaccion entre compafieros y un jefe tirano, minimizara tus ganas de
trabajar y tu entusiasmo sera nulo. Esto es negativo a su vez para la produccién de la empresa, asi
como su estabilidad, ya que la probabilidad de abandono del puesto de trabajo serd mayor. Por eso
es importante tener en cuenta los indicadores del clima organizacional y crear un clima laboral
agradable que permita:

e Un ambiente cdmodo: la ausencia de tensiones facilitara la comunicacion y la relacion
entre los miembros de la empresa, la reduccion del miedo, y el aumento de la seguridad en
uno mismo y en el equipo.

e Incremento del interés: el ambiente distendido y agradable ayuda a que las ganas de

trabajar se renueven, asi como el interés por emprender nuevos proyectos.
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e Satisfaccion laboral: la comunicacion, el sentimiento de grupo y el reconocimiento mejoraran
la felicidad en el trabajo de los empleados.

e Evitar el absentismo laboral: la infelicidad en el trabajo y un clima organizacionalmalo son
algunas de las causas del absentismo laboral.

e Mejorar la productividad laboral: un ambiente laboral adecuado que permita el desarrollo
individual y en grupo de los empleados permitira una optimizacion deltiempo y los
recursos.

La empresa ENOSA PIURA refleja que en un 60% estd mas en desacuerdo que de acuerdo con el
comportamiento organizacional en su institucion, el 50% de sus colaboradores concuerda en gran parte
que en la institucion existe un sentimiento general de camaraderia y vocacion de servicios, el 52% esta
mas en desacuerdo porque se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion, el 66%
concuerda en gran parte que en su institucion hay un buen ambiente de trabajo, el 62% esta mas en
desacuerdo que de acuerdo en la existencia de satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo,
motivacion en el trabajo y el reconocimiento por parte de su jefe inmediato, el 86% concuerda en
gran parte en la existencia de una buena comunicacién interpersonal con sus comparieros, el
86% concuerda en gran parte que existe una buena comunicacion interpersonal con los directivos,
el 83% concuerda en gran parte en que su jefe inmediato practica el trabajo en equipo, el 60% mas en

desacuerdo que de acuerdo porque participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa.
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b) Gestion
Uno de los aspectos fundamentales en las empresas, pero que a la vez se le suele prestar menos
atencion, es la gestion empresarial. La gestion empresarial como concepto es la actividad que
busca, a través de las personas, mejorar la productividad y la competitividad de las empresas o
negocios.
En cuanto a calidad y gestion administrativa, lo fundamentamos por que el progreso de las
organizaciones depende en un gran porcentaje de las personas que la integran. En un entorno
cambiante y competitivo, la adaptabilidad y el aprovechamiento de las mejores oportunidades por
parte de las empresas y de las instituciones, la racionalizacion de sus actividades y el incremento
de su productividad derivan de la capacidad de sus empleados y de su actuacion cooperativa para
ofrecer servicios con mayor calidad.
Se entiende por gestion de procesos como el conjunto de estrategias que se lleva a cabo para
conseguir un proyecto. Junto a esto es indispensable que los empleados y trabajadores en
general realicen buenas practicas administrativas para una mejor atencion al cliente.
Se determind que el ambiente fisico como parte del clima organizacional tienen una relacién positiva,
significativa con el desempefio laboral.
Se determin6 que el ambiente social como parte del clima organizacional tienen una relacion positiva,
significativa con el desempefio laboral en el personal.
Se determind que las actitudes y valores como parte del clima organizacional tienen unarelacion
positiva, significativa con el desempefio laboral en el personal
Recomendar a los trabajadores de la institucion, participar activamente en las jornadas de capacitacion
y talleres, organizados por la institucion y otras, con la finalidad de fortalecer sus capacidades y
conocimientos referentes al cumplimiento de sus labores cotidianas.Todo con el Unico fin de
cumplir eficazmente los objetivos de la institucién.
La empresa ENOSA PIURA refleja el 60% mas en desacuerdo que de acuerdo en la forma como

se formulan los objetivos y metas de su institucion, el 90% mas en desacuerdo que de acuerdo en los
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procesos y procedimientos internos de la institucion son adecuados, el 90% esta mas en desacuerdo
que de acuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico de su institucion, el 46% mas en
desacuerdo que de acuerdo con el estilo de direccidn que aplica su jefe inmediato superior, el 90%
esta en desacuerdo con los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el
desemperio, el 90% este desacuerdo con la delegacion de responsabilidades y la autonomia que les
dan para tomar decisiones, el 96% esta en desacuerdo con el sistema de recompensas y equidad por

hacer bien su trabajo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA. - El perfil de la mayoria no es el apropiado para el desempefio laboral encargado no existe
la adecuada seleccion y reclutamiento de personal, tampoco la adecuada evaluacién

SEGUNDA. - La gestion administrativa influye de manera negativa en el desempefio laboral de los
colaboradores de ENOSA. Existe desmotivacion de los colaboradores para desempefarse en
sus labores, Las funciones a desempefiar no son cumplidas en forma eficiente perjudicando de

esta manera a los ciudadanos que reciben nuestro servicio.

TERCERA. - El 90% de los colaboradores reconocen la inadecuada gestion desarrollada en el
momento de la delegacion de responsabilidades y la autonomia que les dan para tomar decisiones,
CUARTA. - EI 60% de los colaboradores reflejan mas en desacuerdo que de acuerdo en la forma
como se formulan los objetivos y metas de su institucion, esto refleja la gran indiferencia con
respecto al planeamiento estratégico.

QUINTA. - EI 86% de los colaboradores concuerda en gran parte en la existencia de una buena
comunicacion interpersonal con sus compafieros y directivos. Esto refleja la buena aplicacion de la

inteligencia emocional por la empresa ENOSA Piura.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA. - Es necesario realizar talleres vivenciales con la participacion de todo el personal de
una institucion para mejorar el clima.

SEGUNDA. - Para determinar resultados confiables sobre el desempefio laboral es pertinente
encuestar a los destinatarios del trabajo y evaluar su hoja de vida.

TERCERA. - Los gerentes deben establecer una politica institucional de estimulos y
reconocimientos a sus colaboradores; motivarlos e incentivarlos para que se esfuercen en mejorar el
proceso, por ende, para mejorar su desempeiio.

CUARTA. - Se recomienda capacitar a los colaboradores en cultura organizacional ya que la
empresa al organizar su recurso humano podra establecer la autoridad y las lineas de mando que
debe existir entre cada departamento, asi se orientara el trabajo de cada individuo y la participacion
de los mismos en el desarrollo de los planes.

QUINTA. - Implementar y ejecutar talleres sobre desarrollo personal y autoestima puesto que si el

trabajador se siente bien consigo mismo obtendra un mejor desempefio laboral.
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Tabla 20 MATRIZ DE CONSISTENCIA

VARIABLES E

PROBLEMAS OBJETIVOS LA TR HIPOTESIS Dimension METODOLOGIA
CONCEPTUAL INDICADORES
Problema General | Objetivo General CLIMA Hipotesis General V.. TIPO
¢Como se | Determinar la relacion del | ORGANIZACONAL | Existe una relacion Area de Clima Organizacional INVESTIGACION
relaciona el clima | clima Organizacional con | Ambiente directa entre el clima Recursos INDICADORES Investigacion del
organizacional con | los resultados de la gestion | generado por las organizacional y los Humanos Potencial humano nivel basico NIVEL.
los resultados de la | en la empresaENOSAen | emociones de | resultados de la -Disefio DE
gestion en la | Piura, afio2020 los miembros deun | gestion  dela Organizacional INVESTIGACION
empresa ENOSAen grupo u | empresa ENOSA -Cultura de la Investigacion
Piura, afio 20207 organizacion, el en Piura, afio 2020. organizacion correlacional
cual esta METODO DE LA
relacionado conla INVESTIGACION
motivacién de Descriptiva
los empleados. DISENO DE LA
INVESTIGACION
Investigacion no
experimental
Problemas GESTION MUESTREO
Especificos Obijetivos Especificos Administracion V.D.




¢,Cémo se
relaciona el
potencial humano
con los resultados
de lagestionen la
empresa ENOSA
en Piura, afio
20207

¢ Cuales es la
relacion del disefio
Organizacional con
los resultados de la
gestién en la
empresa ENOSA
en Piura, afio
20207

¢,Cémo se
relaciona el clima
organizacional con
los resultados de
la gestion en la

empresa ENOSA en
Piura, afio
20207

Establecer la relacion del
potencial humano con los
resultados de la gestion
en la empresa ENOSA
en Piura, afio 2020.
Identificar la relacion del
disefio
organizacional con los
resultados de la gestion
en la ENOSA en Piura,
afo 2020.
Determinar la relacion del
clima
organizacional con los
resultados de la gestion
en la empresa de
ENOSA en Piura, afio
2020.

Conjunto de
estrategias que se
lleva a cabo para
conseguir un

proyecto.

Hipétesis

Especifico
Existe una relacion
significativa entre el
potencial humano y
los resultados de la
gestionen la
empresa ENOSA en
Piura, afio 2020.
Existe una relacion
significativa entre el
disefio
organizacional y los
resultados de la
gestionen la
empresa ENOSA en
Piura, afio 2020
Existe una relacion
entre el clima
organizacional y los
resultados de la

gestion en la empresa

ENOSA en
Piura, af02020.

Gestion
INDICADOES
Comportamiento

organizacional

-Administracion

52 trabajadores
TECNICAS
Encuesta
INSTRUMENTOS

Cuestionario




ANEXO N°02: INSTRUMENTO PARA LA MEDICION

Estimado colaborador, a continuacion, leerd un cuestionario que tiene como objetivo conocer
su opinion sobre el Clima Organizacional que se mide en su centro de trabajo.
La informacion recabada sera utilizada para dar cumplimiento a los objetivos que sea plantea la
investigacion, garantizandole su estricta confidencialidad; la misma con caracter anénimo, por lo que
le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.
Agradezco anticipadamente su colaboracion.

Instrucciones:

En el siguiente cuestionario se presenta una serie de preguntas, cada una de ellas seguida de cinco
alternativas de respuesta que debes marcar con una “X” teniendo los siguientes criterios:
Desacuerdo.

Mas en desacuerdo que de acuerdo.

Concuerdo en gran parte.

De acuerdo.



¢, Concuerda con el comportamiento organizacional en su institucion?

i Existe en la institucién un sentimiento general de camaraderia y vocacién de

servicios?

¢ Se dan barreras que obstaculizan la buena comunicacion?

¢ En general Ud. considera que en su institucion hay un buen ambiente de

trabajo?




; Existe satisfaccion en el trabajo, jornada de trabajo, motivacién en el trabajoy el

reconocimiento por parte de su jefe inmediato?

; Existe una buena comunicacion interpersonal con sus comparieros?

¢ Existe una buena comunicacion interpersonal con los directivos?

¢ Su jefe inmediato practica el trabajo en equipo?

; Participa en la toma de decisiones de su unidad administrativa?




INSTRUMENTO PARA LA MEDICION

Estimado colaborador, a continuacion, leera un cuestionario que tiene como objetivo conocer
su opinidn sobre la Gestion que se mide en su centro de trabajo.
La informacion recaba sera utilizada para dar cumplimiento a los objetivos que sea plantea la
investigacion, garantizandole su estricta confidencialidad; la misma con caracter andnimo, por lo que
le solicito responda todas las preguntas con sinceridad, y de acuerdo a sus propias experiencias.
Agradezco anticipadamente su colaboracion.
Instrucciones:
En el siguiente cuestionario se presenta una serie de preguntas, cada una de ellas seguida de cinco
alternativas de respuesta que debes marcar con una “X” teniendo los siguientes criterios:

Desacuerdo.
Mas en desacuerdo que de acuerdo.
Concuerdo en gran parte.

De acuerdo.



¢ Esta de acuerdo en la forma como se formulan los objetivos y metas desu

institucion?

i Los procesos y procedimientos internos de la institucion son adecuados?

¢ Esta de acuerdo como esta estructurado el sistema jerarquico de su

institucion?

¢ Esta de acuerdo con el estilo de direccién que aplica su jefe inmediato

superior?




¢ Los criterios de seleccion del personal se basan en la capacidad y el
5 desempefio?

¢ Esta de acuerdo con la delegacion de responsabilidades y la autonomiaque
6 -

les dan para tomar decisiones?

; Esta de acuerdo con el sistema de recompensas y equidad por hacer biensu
7 :

trabajo?

Gracias.
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