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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizé en la empresa Diamanta S.A.C de la
ciudad de Ayacucho. EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo descriptivo simple no
experimental que tuvo como objetivo principal determinar el nivel de clima organizacional

de los trabajadores de la empresa.

Para la obtencién de la informacion se aplico una encuesta a los 44 trabajadores de
la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho entre hombres y mujeres, los cuales
vienen brindando su trabajo en esta empresa, durante el periodo, 2017. El instrumento de
recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario para el variable. El cuestionario de clima
organizacional estuvo compuesta por 15 items con una amplitud de escala de Likert (siempre,

casi siempre, algunas veces, muy pocas veces y nunca).

La validez y la confiabilidad del instrumento fueron realizadas segun el coeficiente
de Alfa de Cronbach y los resultados obtenidos fueron de 0.807 para el cuestionario del

clima organizacional, los instrumentos son fiables y consistentes.

Las conclusiones a las que se llegd mediante este estudio, muestran que los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho, logran algunas veces
realizar un regular desemperfio. Con respecto al objetivo general se determiné que el nivel de
clima organizacional en la empresa es regular. Se presenta recomendacion para mejorar el

clima organizacional en la empresa.

Palabras claves: Clima organizacional en la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de
Ayacucho.



INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo general determinar el
clima organizacional en la empresa de Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho. Para
obtener los resultados de la investigacion se guiara el siguiente orden de la estructura de la

investigacion, que comprende tres capitulos.

En el primer capitulo se habla de todo lo que se refiere al problema de
investigacién y se brinda un panorama general del trabajo; planteando describiendo y
formulando el problema general y los problemas especificos; asi como el objetivo general y

los objetivos especificos, entre otros aspectos.

En el capitulo Il, se plantea la fundamentacion tedrica estableciendo los
antecedentes de la investigacion, las bases teoricas, operacionalizacion de los variables y

definicion de términos basicos sobre la cual se sustenta el trabajo.

El capitulo 11, se refiere a la metodologia de la investigacién. Tipo y nivel de
investigacion, poblacion, las técnicas métodos de analisis de datos, y la poblacién de estudio.
Validez y procesamiento de datos para llegar a los resultados finales.

El capitulo IV, se refiere al resultado, cuadro estadistico, gréficos, de la
investigacién de la Empresa Diamanta S.A.C.

El capitulo V, Discusiones entre el marco tedrico y los resultados.

En la dltima parte del trabajo se presenta las conclusiones, recomendaciones,

referencias bibliogréficas y los anexos.



CAPITULO I: EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del problema

A nivel mundial las naciones que cuentan con un importante nimero de personas
motivadas hacia el logro comun y personal, y que se desempefian de manera eficiente en
contextos ambientales y culturales, lo que da lugar a relaciones significativas entre el
personal con la organizacién e incluso la relacién puede ser significativa con los
individuos. A todos estos elementos que van conformando relaciones significativas en las
empresas, se le denomina Clima Organizacional, y este puede ser un vinculo o un
obstaculo para el buen desempefio de la organizacién en su conjunto o de determinadas
personas que se encuentran dentro o fuera de ella; y puede ser también, un factor de

distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran.

Se habla, de clima como la expresion personal de la percepcion que los jefes y
colaboradores se forman de la organizacion a la que pertenecen directamente en el

desempefio de la organizacion.

A inicios del siglo XXI, las organizaciones presentan un reto de lograr mayor
productividad, con un nuevo estilo de trabajo para todos los individuos, una labor
especializada, con un alto potencial en lo referido a capital intelectual, una mayor
aplicacién de la creatividad con elevado contenido innovador, y una mentalidad mas

abierta ante los cambios en el ambiente economico y social.

Avanzamos hacia una época propicia para las Organizaciones que sean capaces

de realizar cambios en relacién con su entorno humano, pero también muy dificil para



aquellas que no hagan nada al respecto y contintien “como siempre” o con “mas de lo

mismo” en relacion a la Administracién de sus Recursos Humanos.

Para que una institucion crezca de forma sana, saludable y armonica necesita una
infraestructura adecuada y actualizada, acorde con la realidad de un mundo globalizado,
con las variaciones de los mercados, con el cambio constante y acelerado, pero con lo
mas importante con un recurso humano compenetrado con la institucién y realmente
satisfecho con el trabajo que hace y el medio en que se desenvuelve. Ello no sera posible
si nos enfrentamos a estas realidades con pasividad, pues la vida es fundamentalmente
ebullicién, actividad y desarrollo. Para que una persona pueda trabajar bien debe sentirse
bien consigo mismo y con todo lo que gira alrededor de ella y entender el ambiente

donde se desenvuelve todo el personal debe existir un buen clima organizacional.

En la mayoria de los casos, la gente trabaja, por dinero, la gente trabaja porque
necesita alimentarse, vestirse, adquirir un piso, sostener su hogar y velar por el bien de su
familia pero este trabajo tiene que ser en armonia y empatia con el resto de los miembros
de la empresa en todos los niveles desde el jefe de la organizacion hasta el Gltimo

colaborador de ésta.

Por estas razones es de suma importancia promover y mantener un clima
saludable, que fortalezca y apoye la vision, la mision y las metas establecidas por la
organizacion, para alcanzar los objetivos trazados de forma eficiente y eficaz. El clima
organizacional influye de manera significativa en el desempefio, comportamiento y
motivacion, constituyéndose esta en una de las variables indicadoras de las ideas
preconcebidas que el trabajador tiene sobre si mismo, sobre que se merece y que es capaz

de realizar.
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En el Peru se ha notado un avance muy importante en el cambio de mentalidad
de los CEO (Director Ejecutivo), de las empresas en torno al clima organizacional

durante los ultimos diez anos.

“Muchas empresas estan migrando, y al decir migrar me refiero a cambiar de
mentalidad, hacia ver al clima organizacional es una variable intangible de negocio, asi
como se evalia en la mesa de un comité de ejecutivos, junto con el CEO (Directo
Ejecutivo), otras variables del negocio como la rentabilidad, la liquidez o variables

operativas como volumen de produccion”, comento en gestiopolis.

Sin embargo, indicd que este cambio esta encaminandose no solo al interior de las

empresas privadas sino al interior de entidades publicas.

Diamanta S.A.C es una empresa que produce prendas tejidas a mano y maquina a base
de hilo de alpaca peruana, estos tejidos son hechos por adolecentes y mujeres
Ayacuchanas de bajos recursos econdémicos provenientes de la zonas peri — urbanas,
organizadas en asociaciones de mujeres (Asociaciones de tejedoras Lliglla y San Juan) a

quienes se les brinda un pago digno y condiciones laborales favorables.

La empresa social ayacuchana integrada por dos areas; social y empresarial. Ambas

interrelacionadas a fin de lograr su sostenibilidad.

En el Area empresarial: Constituido por Manta, unidad cuya actividad es la
produccioén de prendas tejidas a mano y maquina utilizando la fibra de alpaca y algodén
organico para el mercado internacional, teniendo como principales destinos Europa

(Bélgica, Holanda, Inglaterra, Austria) y Canada.

Actualmente, mas de 160 mujeres de escasos recursos economicos tienen un

trabajo digno con un salario justo elaborando productos para Manta.
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Asi mismo en Area social: Constituido por las unidades DIA y Wifiay, quienes
facilitan el fortalecimiento de las capacidades y habilidades de los adolescentes en
situacion de riesgo y mujeres de escasos recursos econémicos para su empoderamiento a

través del acompariamiento integral.

Con respecto, al clima organizacional en la empresa Diamanta, se habla de los
trabajadores que prestan servicio a la empresa, siendo del area social 28 trabajadores,
continuamente 15 por contrato de locacién y 13 en planilla, siendo un total de 44
trabajadores ,en cuales se sienten insatisfechos y hacen llegar sus quejas sobre el
ambiente laboral no es lo éptimo. Es decir, los factores que existen para generar un buen
clima organizacional son limitadas y poco contribuyen al buen desenvolvimiento de los

trabajadores.

Se ha observado que la estructura de la empresa presenta ambiente que no es
Optimo para generar un buen trabajo, ya que la empresa produce prendas tejido para el
mercado internacional. La iluminacién de las instalaciones no son apropiadas y es
reducido los ambientes no generan un ambiente propicio. Asimismo el frio en los

ambientes es notorio en toda su dimension.

En caso de la comunicacion no hay una buena relacion interpersonal entre los
trabajadores, esto afecta retrasos en la produccion y genera ineficiencia en el mercado
internacional, cabe destacar que la estructura del organigrama es vertical. Ello hace que
la comunicacién baje de arriba hacia abajo. Este proceso limita la comunicacion entre
comparieros, generando incumplimiento en el trabajo, no cumplen con los objetivos de

logro que son plasmados en la empresa.
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El poder de los administradores se presenta con calidad en la toma de decisiones
con respecto al bienestar de los trabajadores, la distribucion de los recursos
organizacionales y el disefio e instrumentacion de reglas y politicas que existe en la
empresa. Lo cual no se cumple con lo reglamentado es limitado la toma decision de los

trabajadores porque es influenciado por los superiores inmediatos.

Por falta de motivacion a los trabajadores en la empresa, los objetivos
plasmados no son cumplidos a tiempo cronogramado, porque llegan tarde a su centro de
labor, no tienen beneficios, el ambiente no es propicio para trabajar, y las horas extras no
son reconocidas, las vacaciones, incremento de sueldo y otros. Pero todo ello se lleva

acabo muy pocas veces durante el afio.

En lo general el problema que sucita dentro de la empresa es por falta de
comunicacion, motivacion, la actitud del personal depende de como motiva al personal el
jefe superior, falta de capacitaciones retroalimentacion, el estrés que genera una gran
pérdida de &nimo, esto hace que la empresa en el proceso de produccién no cumpla con

la demanda del mercado internacional.

Por tanto la empresa debe tener en cuenta la importancia y el bienestar de sus
colaboradores, brindar la seguridad, la capacitacion constante, comunicacion,
motivacion, de esa manera pueden desenvolver bien en sus puestos de trabajo asignados,
todo ello genere buen desempefio laboral en la organizacion de esta manera alcance a la

meta en la produccion y la demanda del mercado internacional y nacional.
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1.2. Formulacion de problema

La investigacion se realizara el variables de clima organizacional, todo ello
repercute en los problemas que existe en la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de
Ayacucho.

1.2.1. Problema Principal

¢Cuales el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la empresa

Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017?

1.2.2. Problemas Secundarios

a.  ¢Cual es el nivel de comunicacién de los trabajadores de la empresa
Diamanta S.A.C de Ayacucho durante el afio 2017?

b.  ¢Cuéles es el nivel de la toma de decision de los trabajadores de la
empresa Diamanta S.A.C de Ayacucho durante el afio 2017?

c.  ¢Cuales en nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa

Manta Ayacucho durante el afio 20177

1.3. Objetivos de la Investigacion

Con la presente investigacion se llegara a los objetivos proyectados del variable de

Clima organizacional en la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho.

1.3.1. Objetivo General

Determinar el nivel de clima organizacional de los trabajadores de la

empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.
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1.3.2. Objetivos Especificos

a. Determinar el nivel de comunicacion de los trabajadores de la empresa
Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.

b. Determinar el nivel de la toma de decision de los trabajadores de la
empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.

c. Determinar el nivel de motivacion de los trabajadores de la empresa

Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.

1.4. Justificacion del estudio

1.4.1. Justificacion de la Investigacion

De acuerdo a esta investigacion en la empresa Diamanta existid
dificultad en cuanto al desempefio laboral, por lo que se analizaran, factores
que afectan el clima organizacional en la empresa y determinara cuales afectan
mas a la empresa Diamanta S.A.C.

La finalidad de la investigacion es diagnosticar los malestares que
perjudican el buen desarrollo del desempefio laboral en la empresa Diamanta
de la ciudad de Ayacucho.

1.4.2. Importancia de la Investigacion

La presente investigacion es importante por las siguientes razones:

- Identificar los factores restrictivos de un buen clima organizacional de los
trabajadores y su repercusion en la actividad de la empresa.

- Promover que el Clima organizacional en el accionar diario, aprovechando

el maximo potencial de los jefes, colaboradores y los recursos en las
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actividades y decisiones operacionales, logrando las metas y objetivos
predominados institucionalmente.

- Mejorar las capacidades de interrelacion e interaccion de los trabajadores,
entre comparfieros de trabajo y consigo mismo, que repercutird en un
extraordinario clima organizacional; fomentando mayor confianza entre
todos los miembros de la organizacion.

- Desarrollara estrategias basicas para comprender y desplegar un clima
organizacional propicio como estructura en el desempefio laboral tanto
para los jefes y los colaboradores de la empresa Diamanta S.A.C de la
ciudad de Ayacucho, que repercutird en un desempefio laboral e imagen
institucional de caracteristicas modernas y competitivas.

- Impulso el desarrollo social en la ciudad de Ayacucho, en vista que
plantearemos procedimientos estratégicos de practica de clima

organizacional gue operan en esta zona del pais.

1.5 Limitaciones de la investigacién

En el desarrollo de la presente investigacion afrontaremos limitaciones de tipo:
- Escasez de materiales bibliograficos relacionado a las variables de investigacion.
- Falta de bibliotecas especializadas en la region que cuenten con material
bibliografico actualizado
- Falta biblioteca especializada y actualizada en la Universidad

- Falta de accesibilidad de los libros en otras Universidades externos.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

En la presente investigacion se muestra los antecedentes sobre el clima

organizacional, ya que ello nos permite conocer con mayor profundidad el propdsito de

la investigacion de variable, de esta manera podemos comprender y entender de la mejor

forma posible, nuestro presente y gracias a ello se puede tomar las decisiones correctas,

que determinaran el futuro de la empresa.

211

Antecedentes internacionales

Marroquin (2011), tesis titulada El clima organizacional y su relacién
con el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King”, Publicado en

la Universidad de San Carlos de Guatemala.

Conclusiones, EI clima organizacional es la cualidad o propiedad del
ambiente que perciben los miembros de la empresa que influye directamente
en ¢l comportamiento de los colaboradores, al efectuar el estudio sobre “el
clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los
trabajadores de Burger King”, proporciono informacion de los procesos que
determina el comportamiento de ambas categorias, permitio conocer actitudes
y conductas de los trabajadores. La investigacion se llevo a cabo en la cadena

de restaurante de comida rapida, Burger King; la poblacion seleccionada
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estuvo comprendida entre las edades de 17 afios en adelante, de sexo femenino
y masculino; el muestreo que se utilizdé fue probalistico simple en toda la
muestra, ya que las mediciones del subconjunto, fueron estimaciones muy
precisas del conjunto mayor, la investigacion fue de 125 trabajadores,
aplicando el método cuantitativo para evaluar los diferentes procesos y
actividades de los diferentes restaurantes. La metodologia se desarroll en
primera instancia con la coordinacion de la gerencia general de los restaurantes
para obtener el permiso para la realizacién del trabajo de campo de
investigacion, seguidamente se contactdé a los gerentes encargados de cada
restaurante para la coordinacién y autorizacion a los investigadores para
realizar la actividad. Se realiz6 un acercamiento por parte de las investigadoras
con los trabajadores seleccionados, se planifico el dia y horario para aplicar el
cuestionario en cada uno de los restaurantes con la coordinacion del gerente
general y las investigadoras, finalizando con la aplicacion de este para
recopilar informacion de la investigacion y para consolidar la informacién se

contd con el apoyo de la técnica de observacion y cuestionario.

Las conclusiones de esta investigacion se determina que la relacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores de Burger King se
cumple la interrelacion satisfactoriamente permitiendo que cada uno de ellos
ejecute con responsabilidad e importancia las tareas que deben de ejecutar
diariamente.

Rodriguez,Paz,Lizana,Cornejo (2011), tesis titulada Clima 'y
satisfaccion laboral como predictores del desempefio: en una organizacion

estatal chilena, universidad Andrés Bello-Chile 2011.
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Conclusiones En resumen, al considerar las dimensiones del desempefio, la
Satisfaccion general resulta ser un predictor significativo del Rendimiento y
Productividad, mientras que el clima general resulta ser un predictor
significativo de las dimensiones Condiciones Personales y Comportamiento
del Funcionario. Se debe sefialar que este estudio podria ser un aporte, en el
sentido de incluir otras dimensiones del desempefio ademés de la
productividad, logrando establecer un efecto diferenciador en cuanto a los
aspectos del desempefio que se pueden predecir ya sea por el clima

organizacional o por la satisfaccion laboral.

Vasquez,Zuluana (2008), tesis titulada Clima organizacional
asociado al desemperio laboral de los funcionarios de la alcaldia municipal de
Girardot en el periodo 11 del 2007-2008 "Corporacion Universitaria Minuto de
Dios —Girardot. EI objetivo propuestos como iniciativa para el desarrollo de
este proceso de intervencidn profesional se lograron por cuanto fueron
aceptados por las directivas de la Administracion Municipal y se acogieron a
las recomendaciones formuladas. Las dimensiones establecidas en el presente
estudio (orientacion organizacional, administracion del Talento Humano,
Estilo de Direccidén, Comunicacion e integracion, Capacidad Profesional,
Trabajo en grupo, medio Ambiente fisico) afectan directamente en el buen
desempefio laboral de los funcionarios de la Alcaldia Municipal; el tipo de
direccién, capacitacién y comunicacién son los puntos que se deben tratar con
prioridad ya que de ellos depende el sentido de pertenencia y la motivacion
funcional. El proceso de intervencion profesional fue avalado por la Escuela

Superior de Administracion Pablica quien al inicio del proceso fue coparticipe
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de la elaboracion del instrumento de medicion “encuesta®; de la cual fue

seleccionada la de nuestra autoria.

Esperanza Pedraza, Glenys Amaya, Mayrene Cond (2016), tesis
titulada Desempefio laboral y estabilidad del personal administrativo
contratado de la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia,
Universidad Zunilla Venezuela, El objetivo del articulo es explorar el
desempefio laboral y su relacién con la estabilidad del personal contratado de
la Facultad de Medicina de la Universidad del Zulia. El tipo de investigacion
fue descriptiva, su disefio no experimental, transversal. La poblacion objeto de
estudio estuvo constituida por 50 empleados administrativos contratados. Por
conformar una poblacién finita y accesible no se consider6 necesario
seleccionar una muestra, por lo que se aplicO un censo poblacional. Se
evidencia una relacién entre el desempefio y la estabilidad laboral de los
empleados. Se concluye que se registra insatisfaccion y desmotivacion por
parte de los empleados debido a su remuneracion y su evaluacion de

desempefio.

Antecedentes Nacionales

Arapa (2015), En este trabajo se analiz6 el clima organizacional
y su relacion con el nivel de satisfaccion laboral del personal de salud
asistencial de la Redes Yunguyo en el 2012, habiendo tenido como objetivo:
analizar la relacion que existe entre el clima organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral del personal de salud asistencial, se trabajo con un
muestreo de 96 trabajadores entre médicos, enfermeras, otros profesionales,
ademas de personal administrativo, cuyos resultados se concluyeron, en que

las caracteristicas personales del trabajador relacionadas con el nivel de
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satisfaccion laboral del personal de salud asistencial que laboran en la REDES
- Yunguyo, fueron: el sexo el 67,71% femenino P=0,003; la edad 40,63% de
40 a 59 afnos P=0,005; el estado civil el 35,42% casados P=0,021; grados
academicos el 66,67% con especialidad P=0,000. Las caracteristicas
institucionales relacionadas con el nivel de satisfaccion laboral fueron: los
afios de servicio el 40,63% menor a 2 afios P=0,001; condicién laboral el 50%
contratados P=0,011; P=0,294; area donde labora el 41,67% hospitalizacion
P=0,000; liderazgo el 67,71% a veces P=0,001; innovacion el 82,29% a veces
P=0,001; recompensa el 82,29% a veces tenian recompensa P=0,002; trabajo
en equipo el 81,25% a veces P=0,000; cooperacion el 81,25% a veces
P=0,020; cohesidn el 84,38% a veces P=0,000. El nivel de satisfaccion laboral
en el personal de salud asistencial el 72,92% estaban medianamente
satisfechos laboralmente, un 17,71% con insatisfaccion laboral, y un 9,38%

con satisfaccién laboral.

Zurita (2015), sustento la tesis titulada Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral que presentan los trabajadores de una Empresa de
servicios Estéticos. el clima organizacional concepto de clima organizacional
componentes del clima organizacional enfoques del clima organizacional a
través del tiempo elementos del clima organizacional caracteristicas del clima
organizacional diagndstico del clima organizacional instrumentos para medir
el clima organizacional factores del clima que influyen en la productividad de
una empresa escalas del clima organizacional como mejorar el clima
organizacional (perio, 1996) satisfaccion laboral modelo tentativo de factores

determinantes de satisfaccion laboral la importancia de la satisfaccion laboral
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Colque (2011), la presente investigacion de tesis titulada El clima
organizacional del comando de educacion y doctrina del ejército y su relacion
con el nivel de actuacion en operaciones psicoldgicas en el personal de
oficiales recientemente egresados de la Escuela Militar de Chorrillos,
Publicada en la Universidad Nacional Gorje Grohmann 2011-Peru, Este
trabajo de investigacion busca analizar cada uno de los factores estructurales
que caracterizan el clima organizacional del comando de educacion y doctrina
del ejército, y cudl es su relacion en la capacidad de actuacion de los oficiales
en operaciones psicoldgicas en caso de conflictos militares. La muestra de
estudio incluy6 a un grupo de 80 oficiales comprendidos en 9 especialidades,
quienes participaron brindando informacion sobre los estilos de gestion del
comando. El estudio permitié comprobar que la caracteristica que predomina
en el comando de educacion y doctrina del ejército, es el de identidad
concretizado en una sélida formacion en valores militares. Asimismo el estilo
de gestion es el vertical con politicas que se implementaron y ejecutaron
estrictamente en la escuela de especializacion en operaciones psicoldgicas del
ejército. Se concluye que el clima organizacional y el nivel de actuacién de los

oficiales especializados en operaciones psicologicas son independientes.

Quispe (2015), La tesis titulada Clima Organizacional y desempefio
Laboral en la Municipalidad Distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015.En la
Universidad José Maria Arguedas 2015- Per(, El presente trabajo de
investigacion se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Pacucha,
Andahuaylas. EL estudio es de enfoque cuantitativo de tipo correlacional no
experimental que tuvo como objetivo principal determinar la relacion existente

entre el clima organizacional y desempefio laboral, asi mismo permitio
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conocer el nivel de desempefio laboral de los trabajadores en base a tres
dimensiones productividad laboral, eficacia y eficiencia laboral. Para la
obtencion de la informacion se aplico una encuesta a los 64 trabajadores de la
Municipalidad Distrital de Pacucha entre hombres y mujeres, los cuales vienen
brindando su trabajo en esta institucion, durante el periodo, 2015. En relacion
al instrumento de recoleccion de datos, se aplicd un cuestionario para cada
variable. El cuestionario de clima organizacional estuvo compuesta por 15
items con una amplitud de escala de Likert (siempre, casi siempre, algunas
veces, muy pocas veces y nunca). Asimismo, el cuestionario sobre desempefio
laboral, estuvo compuesta por 15 items, con una amplitud de escala de Likert,
haciendo un total de 30 items. La validez y la confiabilidad del instrumento
fueron realizadas segun el coeficiente de Alfa de Cronbach y los resultados
obtenidos fueron de 0.864 para el cuestionario del clima organizacional y de
0.873 para el cuestionario de desempefio laboral. Por lo tanto, los instrumentos
son fiables y consistentes. Para medir la correlacion que existe entre estas dos
variables, se utiliz6 el coeficiente de relacion de Spearman, en el que se
observa que existe una correlacion de 0.743, donde demuestra que existe una
relacion directa; positiva moderada; es decir que a medida que se incrementa
la relacion en un mismo sentido, crece para ambas variables. Asimismo, la
significatividad es alta porque la evidencia estadistica demuestra que los
resultados presenta un menor a 0.01.Entonces no existe suficiente evidencia
estadistica para rechazar la relacion, porque la p-valor <0.05. Por ende, se
afirma con un nivel de confianza del 95% que existe una relacion significativa
entre el clima organizacional y desempefio laboral en la Municipalidad

Distrital de Pacucha. Las conclusiones a las que se llegé mediante este estudio,
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muestran que los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pacucha logran
algunas veces realizar un regular desempefio. Con respecto al objetivo general
se afirma que existe una relacién significativa entre el clima organizacional y

el desempefio laboral.

Morales (2016), tesis titulada Relacion existe el Clima
Organizacional y la Satisfacciobn Laboral en los colaboradores de la
Municipalidad Provincial de Trujillo, Publicado en la Universidad cesar vallejo
2016, El principal propdsito del presente estudio de investigacion fue
determinar qué relacion existe el Clima Organizacional y la Satisfaccion
Laboral en los colaboradores de la Municipalidad Provincial de Trujillo. La
misma que se llevé a cabo mediante una investigacion tipo correlacional, no
experimental y de corte transversal. En la que se establecié como muestra a 274
trabajadores pertenecientes a Palacio Municipal, a quienes se les aplicaron dos
instrumentos para lograr medir ambas variables. Se logré medir el Clima
Organizacional mediante un cuestionario adaptado de Koys y Decottis.
Asimismo, se logré medir la Satisfaccion Laboral de los miembros de la
institucién mediante un cuestionario denominado S10/12 adaptado de Melia y
Peir6, la cual se caracteriza como la versiébn mas corta y reducida de dos
versiones anteriores: el S4/82 y el S20/23 que evallan 6 y 5 dimensiones
respectivamente. Concluyendo que los resultados obtenidos demuestran que
existe una relacion altamente significativa entre ambas variables en los

colaboradores de dicha institucion.

Zavaleta (2014), tesis titulada Nivel de desempefio de los
trabajadores y satisfaccion laboral en la Entidad Financiera AMA en

Pacasmayo. Publicada en la Universidad de Trujillo 2014. El presente trabajo
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de investigacion tiene como objetivo determinar el nivel de desempefio de los
trabajadores y la Satisfaccion Laboral en la Entidad Financiera AMA, para lo
cual se formuld la siguiente interrogante: ¢ Qué relacién existe entre el nivel de
desempefio de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la entidad financiera
Asociacion Mujeres en Accion (AMA) de Pacasmayo? Se escogidé como objeto
de investigacion la agencia Pacasmayo, el cual cuenta con 16 colaboradores. Se
formuld la siguiente hipotesis: Existe una relacion directa entre el nivel de
desempefio de los trabajadores y la satisfaccion laboral en la entidad financiera
Asociacion Mujeres en Accién de Pacasmayo. Como instrumento de
recoleccion de investigacién se disefio dos cuestionarios, uno dirigido a
determinar el nivel de desempefio de los colaboradores, y otro dirigido a
determinar el grado de satisfaccion de los mismos. Como conclusién del mismo
se puede considerar que existe una relacion directa entre desempefio y
satisfaccion guiados cada una por sus indicadores y factores relacionados entre
si basado en capacitacion y desarrollo tanto para los trabajadores como la

empresa.
2.2 Bases Teodricas

2.2.1  Origenes del Cima Organizacional

El clima organizacional se instala dentro de la Teoria General de la
administracion, gracias a los trabajos de los representantes de tres corrientes de
este campo del conocimiento. Y, desde un punto de vista mas amplio, su
aparicion coincide con la predica de algunos cientificos sociales en torno a lo

gravitante del ambiente para la conducta de las personas.
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Los trabajos de Elton Mayo, exponente del movimiento de las
Relaciones Humanas, destacaron una serie de variables psicoldgicas que
requerian urgente atencion por parte de los gerentes: motivacion, satisfaccion,
frustracion y liderazgo, las mismas que habia ignorado la administracion
cientifica de Taylor y Fayol Chiavenato (2006).por ello, se revelo la
trascendencia de factores como la moral y el clima psicolégico imperantes en
la empresa. Chiavenato (2006) citado por Orbegoso (2010, P.349).

Cuadro N° 01

Cronalogia de las definiciones de clima (Fumham, 2001, p. 605).

Autores
Forchand v
Gilmer {1964)

Drefiimicidn

Caracteristicas que | distinguen a una organizacion de otra; 2
perduran en el tiempo. ¥ 3 influyen en ¢l comportamiento de
las persomas en s organizaciones. La personalidad de la

Findlater v
Margulics | 1969)

Propicdades organizacionales percibidas que  inbervienen
entne el Ccomportaniento v las caracteristicas
organizacionales.

Campbell ct al
(1970)

Conjunto de actitudes ¥y expectativas que describen las
caracteristicas cstaticas de la Organzacion., el
comportamiento ¥ los resultados ¥ las contingencias de
resultados-resultados.

Schnesder v Hall
(1970)

Percepoiones de los mdmviduos acerca de su organizacion
afectadas por las camacteristicas de ésta v las personas.

James y Jomes
(1974

Represent ac ione s COENOSCIIvas psicologcamente
significativas de la siuacion: percepoiones.

Schnewder ( 1975)

Percepoiones o interpretaciones de significado que aywdan a
la gente a enconmtrade sentido al mundo v saber como
COmMportarse.

Payne ct al{ 1976)

Consenso en cuanto a la descnpeion que las personas hacen
de la organizacion

James ct al{ 1978)

Suma de percepciones de los miembros acerca de la

O E AN K.

Libw i v Strimger
(1978}

Proceso psicolégico que interviene entre ¢l comportamie nto
¥ las camcteristicas organizac wnales.

Joyee v Slocum
(1979

Los climas son 1 perceptuales: 2 psicologicos; 3 abstractos; 4
descrptivos: 5 no cvaluativos, ¥ 6 sin acciones.

J.E]Iﬁ}"S:ﬁ
(1981)

La representacion cognoscitiva de las personas de los
cntomos proximos. .. expresada en érminos de senido ¥
significado psicologico para el supeto... wn ambuto del
mdmiduo que se aprende, e= historico v resistente al cambio.

Schnewder v
Reichers [ 1983)

Una inferencia o percepoon corporea cvaluada gque los
mnve stigadores hacen con base en ideas mas particu lares.

Ghck ( 1985)

{Clima orgamzacoonal) Un témino gendérco para una clase
ampha de variables organzacionales, més que psicologicas,
que describen el contexto para las acciones de los individuos.

Fuente: Garcia Ramirez, Maria Guadalupe (2010)
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Clima Organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones
competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio
ofrecido, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar impactando de

manera importante el ambiente laboral de la organizacion.

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

en el que se desarrollan.

Construir conocimiento sobre una realidad motiva la actividad de investigar
en quien la préactica, este, permite al hombre enfrentar y encontrar soluciones
pertinentes a los problemas inmersos en aquellos que hace objeto de sus interés y
conocimiento. Alcanzar este propésito que parece sencillo, exige la aplicacion de
aspectos basicos del conocimiento cientifico, de la ciencia asi como del proceso de

investigacion. Méndez, (2003, p.47)

Méndez (2003, p.47). Se habla Construir conocimientos sobre una realidad
motiva la actividad de investigar en quien la préctica. Esta permite al hombre
enfrentar y encontrar soluciones pertinentes a los problemas inmersos en aquello que
hace objeto de su interés y conocimiento. Alcanzar este propdsito que parece
sencillo, exige la aplicacion de aspectos basicos del conocimiento cientifico, de la

ciencia asi como del proceso de investigacion.
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Ivancevich (2006), sefiala que el clima organizacional es el estudio
de los comportamientos, actitudes y desempefio humano en un entorno
organizacional; implica basarse en teorias, métodos y principios extraidos de
disciplinas como la psicologia, sociologia y antropologia cultural para aprender
sobre percepciones, valores, capacidades de aprendizaje y acciones individuales
mientras se trabaja en grupos Yy dentro de la organizacién en su conjunto, asi como
analizar el efecto del ambiente externo en la organizacion en sus recursos humanos,

misiones, objetivos y estrategia.

“Conjunto de propiedades del ambiente laboral, que los empleados

perciben de manera directa o indirecta y se considera una de las principales
fuerzas que influye en su comportamiento”.lvancevich, J. Konopaske, R., &

Matteson, M. (2006, p. 30).

Mendez, Alvarez (2006), sefiala que el clima organizacional es el
ambiente propio de la que destaca y sorprende al comparar modelos es la referida a
las discrepancias entre éstos. Que las relaciones humanas enfatizan la importancia
del hombre en su funcién de trabajo por su participacion en un sistema social. No

obstante, hay algun acuerdo entre las interpretaciones mas conocidas sobre el clima.

Construir conocimientos sobre una realidad motiva la actividad de
investigar en quien la practica. Esta permite al hombre enfrentar y encontrar
soluciones pertinentes a los problemas inmersos en aquello que hace
objeto de su interés y conocimiento. Alcanzar este propdsito que parece
sencillo, exige la aplicacién de aspectos basicos del conocimiento cientifico,
de la ciencia asi como del proceso de investigacion. Segun, Méndez (2003,

p.47).
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Chiavenato, (1992), el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmdsfera psicoldgica caracteristica que existe en
cada organizacion. Asimismo menciona que el concepto de clima organizacional
involucra diferentes aspectos de la situacion, que se sobreponen mutuamente en
diversos grados, como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales).Chiavenato (1992) citado por Quispe

(2015)

Goncalves (1997), Desde que este tema despertara interés de los
estudios, se le ha llamado de diferentes maneras: Ambiente, Atmosfera, Clima
Organizacional, etc. Sin embargo, sélo en las ultimas décadas se han hecho
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques
sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor utilidad
es el que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.Goncalves

(1997) citado por Cueva,Macancela (2016)

Obregoso (2010), EI clima organizacional se instala dentro de la
teoria general de la administracion, Elton Mayo, exponente del movimiento de las
Relaciones Humanas, destacaron una serie de variables psicologicas que requerian
urgente atencion por parte de los gerentes: motivacion, satisfaccion, frustracion y

liderazgo, las mismas que habian ignorado la administracion cientifica (...) (P. 349)
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Taylor y Fayol (Chiavenato, 2006).por ello, “se revelo la
trascendencia de factores como la moral y el clima psicolégico imperantes en la

empresa’.

Segin Chiavenato (2006, p.321).menciona: “El concepto de clima
organizacional involucra factores estructurales como el tipo de organizaciones,
tecnoldgicos utilizada, politicas de la empresa, metas operacionales, reglamentos
internos, ademas de actitudes de conducta social que son motivados o sancionados a

través de los factores sociales”.

Anzola (2003) opina que el clima organizacional se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen
con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en la conducta de los
trabajadores, diferenciando una organizacién de otra.Anzola (2003) citado por Pérez,

& Rivera (2015,p. 12).

Tipos de Clima Organizacional

Segun la propuesta de Likert (1999), citado por Pérez, Rivera (2015) los tipos de

Clima Organizacional son: Clima autoritario y clima participativo.

A. Clima Autoritario:

Sistema | Autoritario explotador: se caracteriza porque la direccion
no posee confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la
interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula, y las decisiones

son tomadas Unicamente por los jefes.

Sistema Il Autoritarismo paternalista: se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y sus subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores, los supervisores

manejan mecanismos de control. En este clima la direccion juega con las
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necesidades sociales de los empleados, sin embargo da la impresion de que se
trabaja en un ambiente estable y estructurado.se caracteriza porque existe
confianza entre la direccion y los subordinados, se utilizan recompensas y
castigos como fuentes de motivacion para los trabajadores. En este clima la
direccion juega con las necesidades sociales de los empleados, sin embargo da

la impresion de que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

Clima Participativo

Sistema 111 Consultivo, se caracteriza por la confianza que tienen los
superiores en sus subordinados, se les es permitido a los trabajadores tomar
decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de estima, existe
interaccién entre ambas partes existe la delegacion. Esta atmosfera esta
definida por el dinamismo y la administracion funcional en base a objetivos

por alcanzar.

El Sistema IV, Participacion en Grupo, existe la plena confianza en
los trabajadores por parte de la direccién, toma de decisiones persigue la
integracién de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma vertical-
horizontal - ascendente - descendente. ElI punto de motivacion es la
participacion, se trabaja en funcion de objetivos por rendimiento, las
relaciones de trabajo (supervisor - supervisado) se basa en la amistad, las
responsabilidades compartidas. El funcionamiento de este sistema es el equipo
de trabajo como el mejor medio para alcanzar los objetivos a traves de la

participacion estratégica.
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2.2.4 Caracteristicas del Clima Organizacional

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

darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva (1996) citado por
Rodriguez (2001, P.14 -15) anota las siguientes: Es externo al individuo.

- Le rodea pero es diferente a las percepciones del sujeto.

- Existe en la organizacion.

- Se puede registrar a través de procedimientos varios.

- Es distinto a la cultura organizacional.

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

Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de clima

laboral con ciertos cambios graduales.

- El comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima de una
empresa.

- El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e identificacion
de los trabajadores.

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

- Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de la misma

y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el clima.
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- Problemas en la organizacion como rotacioén y ausentismo pueden ser una
alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus

empleados pueden estar insatisfechos.

2.2.5 Variables de Clima Organizacional

Segun Likert (2014) Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas

propias de una Organizacion: las variables causales, las variables intermediarias y

las variables finales. Citado por Vargas (2015, P.28-39)

a)

b)

Variables Causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa.
Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el
estado interno de la institucion, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como
tal de la institucion.

Variables finales : Estas variables surgen como derivacion del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas
a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como

productividad, ganancia y perdida.

Por otro lado, los factores que determinan en el clima laboral

Segun Likert (2014), hay factores que determinan el clima organizacional son los

siguientes:



33

a. Factores externos

Los factores externos de la organizacién como los clientes, proveedores,

presiones sindicales y los medios de comunicacion.
b. Factores psicologicos

Los factores psicologicos que estan presentes como las actitudes, las
opiniones, las percepciones, las motivaciones y las expectativas de las

personas durante sus interacciones.
c. Factores individuales, grupales y estructurales

Las caracteristicas de cada individuo, comprende sus actitudes,
percepciones, personalidad, valores, motivaciones y el nivel de estrés que
puedan sentir influye sobre su comportamiento y sobre o ambiente al

interior de la organizacion.

Los grupos, la dindmica de los grupos formales e informales que existen
dentro de la organizacion, su estructura, procesos de comunicacion,
identificacion, nivel de cohesion, espiritu de cuerpo, normas y cédigos de
las relaciones, roles y papeles al interior de los mismos, también afectan

sobre el clima organizacional.

La estructura estd compuesta por las normas de trabajo, las politicas
empresariales, el sistema y flujo de comunicacién y las relaciones de poder. La
forma como esta disefiada la estructura organizacional, las jerarquias y los niveles
organizacionales, las tareas, roles y funciones de los miembros, la carga y la presién

en el trabajo, afectan sobre el clima organizacional.
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Factores del clima organizacional
Los factores del clima laboral han sido investigados de manera exhaustiva y

profunda en las Ultimas décadas, de ahi que se hayan identificado plenamente los
siguientes factores relacionadas con el concepto de clima organizacional.
ClasificAndolos de acuerdo a los tres enfoques que son: Enfoque de Factores
psicoldgicos individuales, factores grupales y factores organizacionales segin Brunet
(1989):

- Enfoque de Factores psicoldgicos individuales.

- El enfoque de Factores Psicoldgicos individuales estd determinado por los

procesos psicoldgicos, tal como la plantea Schneider, (1983).

Los tres procesos que el individuo tiene en la organizacién se destacan:

a) La necesidad que aquél siente de establecer interaccion social, para ello busca y
selecciona a otros.

b) Necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion.

c) Construccion de un sentimiento positivo o negativo al sentir pertenenciaa la
organizacion. Se observa también que el aspecto psicoldgico abarca el sentir y la
manera de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada
organizacion y ante determinadas situaciones segin sus construcciones
personales como: autonomia individual, grado de satisfaccion, motivacion,
sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos, responsabilidad
en el desempefio y disposicion al cambio estos factores estan directamente
relacionados con el concepto de clima laboral, el cual se define como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas directamente o

indirectamente por los trabajadores que influye en la conducta del empleado.
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- Enfoque de Factores Grupales Toro

Define al clima como la percepcion colectiva y compartida de las realidades
internas del grupo donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una
fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se
aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias. Esto genera un
clima de paz, que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva
aprendizaje de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las
organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores resultados para la
sociedad. Estos factores son: Espiritu de cooperacion; confianza en el jefe;
relaciones interpersonales, desarrollo de trabajo en equipo, liderazgo y valores

colectivos (Toro, 2005).

- Enfoque de Factores Organizacionales

Cada una de las organizaciones cuenta con sus propias caracteristicas y
propiedades, a veces Unicas y exclusivas, que afectan el ambiente interno o
clima organizacional de las mismas, y repercuten en el comportamiento del
trabajador, y por consiguiente en la productividad de la empresa. Entre estos
factores algunos autores destacan: la comunicacion y difusion de politicas,
modelo de toma de decisiones, estructura organizacional, Nivel jerarquico y su
influencia en el cargo, Riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica,

equipamiento tecnoldgico.
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La Motivacién

a)

Teoria de la Motivacién de Maslow,

Abraham Maslow, psicologo Estadounidense nacido en 1908,
desarroll6 una interesante teoria de la personalidad, en la que desarrolla, entre
otros aspectos, la Teoria de la Motivacién, cuyo mas representativo icono es
La Piramide de Maslow, en ella propuso una estratificacion de las necesidades
en cinco niveles jerarquizados de forma que el individuo debe de satisfacer

cada nivel.

El primer nivel corresponde a las necesidades primarias para la
subsistencia del individuo, llamadas también necesidades fisioldgicas como
comer, beber y dormir; laboralmente se consideraria un salario y condiciones
laborales minimas. EI segundo nivel corresponde a la necesidad de proteccion
y seguridad, en el aspecto laboral equivale a las condiciones de seguridad
laborales, estabilidad en el empleo, seguridad social y salario superior al
minimo. El tercer nivel se refiere a las necesidades sociales como vinculacion,
carifio, amistad, etc., y en el dmbito del trabajo son las posibilidades de
interactuar con otras personas, el compafierismo, relaciones laborales. El
cuarto nivel corresponde a las necesidades de consideracion y mantenimiento
de un estatus que en el ambito del empleo seria el poder realizar tareas que
permitan un sentimiento de logro y responsabilidad, recompensas,
promociones y reconocimiento. El nivel méas alto implica la autorrealizacion
personal que laboralmente se refiere a la posibilidad de utilizar plenamente las
habilidades, capacidades y la creatividad. Las caracteristicas que ha

identificado Maslow son los siguientes:



37

Sélo las necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento de todas

las personas, pues la necesidad satisfecha no genera comportamiento alguno.

- Las necesidades fisiologicas nacen con la persona, el resto de las
necesidades surgen con el transcurso del tiempo.

- A medida que la persona logra controlar sus necesidades basicas aparecen

gradualmente necesidades de orden superior; no todos los individuos sienten

necesidades de autorrealizacion, debido a que es una conquista individual.

- Las necesidades basicas requieren para su satisfaccion un ciclo motivador
relativamente corto, en contraposicion, las necesidades superiores requieren

de un ciclo mas largo.

b. Teoria de la motivacion de la Jerarquia de Alderfer

Alderfer plantea que hay tres grupos de necesidades primarias:
existencia, relaciones y crecimiento; de alli el nombre de teoria ERC. El grupo de
la existencia se ocupa de satisfacer nuestros requerimientos basicos de la existencia
material. Incluye los renglones que Maslow considera necesidades fisioldgicas y de
seguridad. El segundo grupo de necesidades es el de las relaciones: la necesidad

que tenemos de mantener relaciones interpersonales importantes.

Estos deseos sociales y de status exigen la interaccion con otras
personas, si es que han de quedar satisfechos, y coinciden con la necesidad social
de Maslow y el componente externo de clasificacion de la estima. Por ultimo,
Alderfer incluye las necesidades de crecimiento; un deseo intrinseco de desarrollo
personal. Estas necesidades incluyen el componente intrinseco de la categoria de

estima de Maslow y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion. Ademas de
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sustituir por tres necesidades las cinco de Maslow, ¢en qué sentido es diferente la
teoria ERC de Alderfer de la de Maslow? en contraste con la teoria de la jerarquia
de las necesidades, la teoria ERC muestra que (1) puede estar en operacion méas de
una necesidad al mismo tiempo, y (2) si se reprime la satisfaccion de una necesidad
de nivel superior, se incrementa el deseo de satisfacer una necesidad de nivel

inferior.

La jerarquia de necesidades de Maslow es una progresion rigida en
escalones. La teoria ERC no supone una jerarquia rigida en la que una necesidad
inferior deba quedar suficientemente satisfecha, antes de que se pueda seguir
adelante. Por ejemplo, una persona puede trabajar sobre el crecimiento, cuando las
necesidades de relacion o existencia todavia estén insatisfechas, o puede operar las

tres categorias de necesidades al mismo tiempo.

c. Teoria de motivacion de Mc Clelland

David McClelland sostuvo que todos los individuos poseen:

- Necesidad de logro: Se refiere al esfuerzo por sobresalir, el logro en relacién
con un grupo de estandares, la lucha por el éxito.

- Necesidad de poder: Se refiere a la necesidad de conseguir que las demas
personas se comporten en una manera que no lo harian, es decir se refiere al
deseo de tener impacto, de influir y controlar a los demas.

- Necesidad de afiliacion: Se refiere al deseo de relacionarse con las demaés
personas, es decir de entablar relaciones interpersonales amistosas y cercanas

con los demas integrantes de la organizacion.
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- Los individuos se encuentran motivados, de acuerdo con la intensidad de su
deseo de desempefiarse, en términos de una norma de excelencia o de tener
éxito en situaciones competitivas.

- En la investigacion acerca de la necesidad de logro, Mc lelland encontr6 que
los grandes realizadores se diferencian de otros por su deseo de realizar mejor
las cosas. Buscan situaciones, en las que tengan la responsabilidad personal de
brindar soluciones a los problemas, situaciones en las que pueden recibir una
retroalimentacion réapida acerca de su desempefio, a fin de saber si estan
mejorando 0 no y por ultimo, situaciones en las que puedan entablar metas
desafiantes; no obstante les molesta tener éxito por la suerte, es decir prefieren
el desafio de trabajar en un problema y cargar con la responsabilidad personal
del éxito o fracaso. Ademas evitan las tareas no muy féaciles o muy dificiles. Al
superar obstaculos, desean sentir que el resultado, es decir su éxito o fracaso,
depende de sus propias acciones. Los grandes realizadores se desempefian mejor
cuando perciben que tienen una oportunidad de éxito del 50% y una de fracaso
de 50%, pues asi poseen una buena posibilidad de experimentar sentimientos de

logro y satisfaccion de sus esfuerzos.

d. Teoria de motivacion de los factores de Herzberg

Frederick Herzberg; formulé la teoria de los dos factores para explicar
mejor el comportamiento de las personas en el trabajo y plantea la existencia de dos

factores que orientan el comportamiento de las personas.

- Factores higiénicos o factores extrinsecos: Es el ambiente que rodea a las
personas y como desempefiar su trabajo. Estos estan fuera del control de las

personas. Principales factores higienicos; salario, los beneficios sociales, tipo de
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direccion o supervision que las personas reciben de sus superiores, las
condiciones fisicas y ambientales de trabajo, las politicas fisicas de la empresa,
reglamentos internos. En la motivacién extrinseca, el estimulo o incentivo que
mueve a una persona a realizar una actividad viene dado de fuera, es un incentivo
externo y no proviene de la propia tarea. Funciona a modo de refuerzo. Por
ejemplo, cuando una persona realiza ejercicio fisico no por el mero hecho de

disfrutar haciéndolo, sino por motivos sociales u otros.

Herzberg, destaca que sélo los factores higiénicos fueron tomados en cuenta en la
motivacion de las personas, el trabajo es una situacion desagradable y para lograr
que las personas trabajen mas, se puede premiar e incentivar salarialmente, o sea,
se incentiva a la persona a cambio de trabajo. Factores higiénicos son pésimos
provocan insatisfaccion. Su efecto es como un medicamento para el dolor de
cabeza, combaten el dolor pero no mejora la salud. Por estar relacionados con la

insatisfaccion, Herzberg los Ilama factores de insatisfaccion.

Factores motivacionales o factores intrinsecos: Estos factores estdn bajo el
control del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace y
desempefia. Los factores materiales involucran sentimientos relacionados con el
crecimiento individual, el reconocimiento profesional y las necesidades de
autorrealizacion que desempefia en su trabajo. Las tareas y cargos son disefiados
para atender a los principios de eficiencia y de economia, suspendiendo
oportunidades de creatividad de las personas. Esto hace perder el significado
psicologico del individuo, el desinterés provoca la “desmotivacion” ya que la
empresa sélo ofrece un lugar decente para trabajar. Segin Herzberg, los factores

motivacionales sobre el comportamiento de las personas son mucho mas
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profundos y estables cuando son 6ptimos. Por el hecho de estar ligados a la
satisfaccion del individuo. Herzberg la llama factores de satisfaccion. En la
motivacion intrinseca la persona comienza o realiza una actividad por incentivos
internos, por el propio placer de realizarla. La satisfaccion de realizar algo o de
conseguirlo no estd determinada por factores externos. Esta relacionada, por lo
tanto, con la autosatisfaccion personal y la autoestima. Por ejemplo, hay personas

que realizan ejercicio fisico porque disfrutan de la actividad.

También destaca que los factores responsables de la satisfaccion profesional
de las personas estan desligados y son distintos de los factores de la
insatisfaccion. Para el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la

insatisfaccion sino ninguna satisfaccion.

e. Teoria X y Teoria Y de Douglas Mcgregor.

Fue un ilustre de la escuela administrativa de las relaciones humanas de
gran auge en la mitad del siglo pasado, cuyas ensefianzas tiene ain hoy bastante
aplicacion a pesar de haber soportado el peso de cuatro décadas de teoria y modas
gerenciales. McGregor en su obra “El lado humano de las organizaciones > describio
dos formas de pensamiento de los directivos a los cuales denomina teoria X y teoria
Y los directivos de la primera considera a sus subordinados como animales de
trabajo que solo se mueven ante el yugo o la amenaza , mientras que los directivos
de la segunda se basan en el principio de que la gente quiere y necesita trabajar. El

autor lo distingue de la siguiente manera.

Teoria X : Estd basada en el antiguo precepto del garrote y la zanahoria y la

presuncion de mediocridad de las masas, se asume que los individuos tienen tendencia
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natural al ocio; el trabajo es una forma de castigo o como dicen por ahi (trabajar

estan maluco que hasta le pagan a uno), lo cual presenta dos necesidades urgentes

para la organizacion: la supervision y la motivacion. Las premisas de la teoria X son:

a)

b)

d)

Al ser humano no le gusta trabajar y evita a toda costa hacerlo, lo cual da pie a
la segunda.

Los trabajadores son como los caballos; si no se les espuelea no trabajan; la
gente necesita que la fuercen, controlen, dirijan y amanecen con castigos para
que se esfuercen por son seguir los objetivos de la empresa.

El individuo tipico evitard cualquier responsabilidad, tiene poca ambicion y
quiere seguridad por encima de todo, por ello es necesario que lo dirijan.

Su dependencia las hace incapaces de autocontrol y autodisciplina; las

personas necesitan ser dirigidas y controladas por la administracion.

Teoria Y: Los directivos consideran que sus subordinados encuentran en su

empleo una fuente de satisfaccién y que se esfuerzan siempre por lograr los

mejores resultados para la organizacion, siendo asi, las empresas deben liberar las

aptitudes de sus trabajadores en favor de dichos resultados. La premisa de la teoria Y

son:

El desgaste fisico y mental en el trabajo es tan normal como en el juego o el
reposo, al individuo promedio no le disgusta el trabajo.

No es necesaria la coaccion, la fuerza o las amenazas para que los individuos
se esfuercen por conseguir los objetivos de la empresa.

Los trabajadores se comprometen con los objetivos empresariales en la

medida que se les recompense por sus logros, la mejor recompensa es la
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satisfaccion del ego y puede ser originada por el esfuerzo hecho para
conseguir los objetivos de la organizacion.

d.  Ampliacion del cargo para mayor satisfaccion del trabajo, para que las
personas puedan conocer el significado de lo que hacen y tener una idea
de su contribucion personal para las operacion de la empresa como un todo.

e. Descentralizacion de las decisiones y delegaciones de responsabilidades, para
que las personas dirijan ellas mismas sus tareas y asuman los desafios y

satisfagan sus necesidades de autorrealizacion.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Autonomia

La autonomia en la toma de decisiones se refiere a la facultad de la persona o la entidad
que puede obrar segln su criterio, con independencia de la opinion o el deseo de otros.
Clima organizacional

Son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral. Se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion. Dicho
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus miembros.
Comunicacion

Se entiende por comunicacion a la relacion existente entre un emisor y un receptor, que
se transmiten sefiales a través de un codigo comun.

La comunicacion interpersonal

La comunicacion Interpersonal se dice como el contacto verbal o no verbal que se
establece entre dos o méas personas donde se produce un intercambio humano de

informacidn, ideas, actitudes y emociones. Vander, (1986) citado en Gallar (2006).
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Desempefio laboral

Es el rendimiento laboral y la actuacion que manifiesta el trabajador al efectuar las
funciones y tareas principales que exige su cargo en el contexto laboral especifico de
actuacion, lo cual permite demostrar su idoneidad.

Eficacia

Mide el grado de cumplimento de los objetivos de la empresa. En qué medida esta
cumpliendo con sus objetivos.

Eficiencia

Capacidad para realizar o cumplir adecuadamente una funcion dentro de una
organizacion. Esto implica la mejor manera de hacer o realizar las cosas (minimo de
esfuerzo y costo).

Eficiencia laboral

Tiempo estimado para la realizacion de un determinado trabajo y el tiempo empleado
para llevar a cabo eficazmente esta tarea.

La productividad

Es la relacion entre la cantidad de productos obtenida por un sistema productivo y los
recursos utilizados para obtener dicha produccion.

Productividad Laboral

Consiste en el aumento o disminucion de los rendimientos originados de las variaciones
de trabajo, el capital, la técnica y cualquier otro factor.

Motivacion

Es el motivo o la razon que provoca la realizacion o la omision de una accion. Se trata de
un componente psicologico que orienta, mantiene y determina la conducta de una

persona.
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Motivacién laboral

Es una herramienta muy 0til a la hora de aumentar el desempefio de los empleados ya
que proporciona la posibilidad de incentivarlos a que lleven a cabo sus actividades y que
ademés las hagan con gusto lo cual proporciona un alto rendimiento de parte de la

empresa.

Decision: resolucién que se toma o se da en una cosa dudosa.

Progresivo: Que avanza, favorece el avance o lo procura.

Medios: Elemento o sistema que tiene un fin determinado

Rentabilidad: beneficio capacidad y cualidad de lo que es rentable

Preveer: Medida o disposicion que se toma de manera anticipada para evitar que una

cosa mala suceda.

Estrategias: Modo o sistema de dirigir un asunto para lograr un fin.

Vital: Que es muy necesario o principal para el mantenimiento de la vida, o para fundar

0 sostener una cosa.

Meérito: Derecho a recibir un premio o una alabanza o Valor o importancia que tiene una

cosa.

Acerbas: Que es cruel o duro.

Competencia.- Situacion de empresas que rivalizan en un mercado ofreciendo o

demandando un mismo producto o servicio.

Compromiso.- Obligacion contraido.



46
Conexion psicologica.- Una conexion es un punto de enlace, de encuentro entre dos o
MAs cosas.
Fiabilidad.- Probabilidad de buen funcionamiento de algo
Mejora.-adelantamiento y aumento de algo.
Meta.- Fin a que se dirigen las acciones o deseos de alguien.
Productivo.- Que arroja un resultado favorable de valor entre precios y costes

Reactivacion.- Llamada también en ocasiones Recuperacion, es la fase del ciclo
econdmico que se caracteriza por la reanimacion de las actividades econdémicas, aumenta

el empleo, la produccion, la inversion y las ventas.

Responda las preguntas correctamente.- Responder es un concepto que tiene su
origen etimoldgico en el vocablo latino responderé. Puede tratarse de brindar

una respuesta, contestar
Adaptaciéon al cambio

Capacidad para aceptar y enfrentar con apertura las diversas situaciones y personas
nuevas y para aceptar los cambios positiva y constructivamente. Ministerio del
trabajo de Colombia (2013)

Aptitud

Es la capacidad para realizar u operar competentemente en una determinada
actividad. Condicion para el buen desempeiio o0 ejercicio de wuna labor.

Ministerio del trabajo de Colombia (2013).
Autoconfianza

Capacidad para demostrar un alto nivel de seguridad y confianza en las

capacidades de si mismo, aplicandolas al logro de los objetivos fijados,


https://es.wikipedia.org/wiki/Ciclo_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Ciclo_econ%C3%B3mico
https://es.wikipedia.org/wiki/Empleo
https://es.wikipedia.org/wiki/Producci%C3%B3n_(econom%C3%ADa)
https://es.wikipedia.org/wiki/Inversi%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Ventas
http://definicion.de/respuesta/
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movilizando todo su potencial cognitivo y emocional, convencido de que el éxito
depende de si mismo y de cémo es capaz de contagiarlo en su entorno de trabajo

Ministerio del trabajo de Colombia (2013).
Calidad del trabajo

Excelencia en el trabajo a realizar. Implica tener amplios conocimientos en los
temas del area del cual se es responsable. Poseer la capacidad de comprender la
esencia de los aspectos complejos para transformarlos en soluciones préacticas y
operables para la organizacion, tanto en su propio beneficio como en el de los
clientes y otros involucrados. Poseer buena capacidad de discernimiento
(juicio).Compartir el conocimiento profesional. Basarse en los hechos y en la

razon (equilibrio).Demostrar constantemente el interés de aprender. Alles (2002)
Conciencia organizacional
Reconocer los atributos y las modificaciones de la organizacion. Es la capacidad

para comprender e interpretar las relaciones de poder en la propia empresa 0 en
otras organizaciones, clientes, proveedores, etc. Ello implica la capacidad de
identificar tanto a aquellas personas que toman las decisiones como a las que
pueden influir sobre las anteriores; asimismo, significa ser capaz de prever la
forma en que los acontecimientos o las situaciones afectaran a las personas y

grupos de la organizacion. Alles (2002).
Creatividad

Capacidad para proponer soluciones y/o alternativas novedosas e imaginativas para
el mejoramiento de procesos funcionales, estrategias promocionales, entre otras. Las
personas se caracterizan porque: Proponen y encuentran formas nuevas y eficaces de

hacer las cosas. Son recursivos, innovadores Yy practicos. Buscan nuevas
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alternativas, y se arriesgan a romper los esquemas tradicionales Ministerio del

trabajo de Colombia ( 2013).
Desarrollo de las personas

Ayudar a que las personas crezcan intelectual y moralmente. Implica un esfuerzo
constante para mejorar la formacion y el desarrollo de los demas a partir de un
apropiado analisis previo de sus necesidades y de la organizacion. No es
simplemente enviar a las personas a que hagan cursos sino un esfuerzo por

desarrollar a los demas. Alles (2002).
2.4 Variables (Definicién Conceptual y Operacional)

24.1 Variable X

2.4.1.1 Clima Organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral,
ambiente laboral o ambiente organizacional, es un asunto de
importancia para aquellas organizaciones competitivas que buscan
lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por
medio de estrategias internas. El realizar un estudio de clima
organizacional permite detectar aspectos clave que puedan estar
impactando de manera importante el ambiente laboral de Ila

organizacion.

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste
debe tratarse en términos objetivos o bien en reacciones subjetivas.
Por términos objetivos nos referimos a los aspectos fisicos o

estructurales, mientras que las reacciones subjetivas tienen que ver
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con la percepcion que los trabajadores tienen del ambiente en el que

se desarrollan.

Construir conocimiento sobre una realidad motiva la
actividad de investigar en quien la practica, este, permite al hombre
enfrentar y encontrar soluciones pertinentes a los problemas inmersos
en aquellos que hace objeto de sus interés y conocimiento. Alcanzar
este propdsito que parece sencillo, exige la aplicacion de aspectos
basicos del conocimiento cientifico, de la ciencia asi como del

proceso de investigacion. Méndez, (2003, p.47)

Segun lvancevich, J. M., Konopaske, R., & Matteson, M.
T. (2006, p. 30) “Conjunto de propiedades del ambiente laboral, que
los empleados perciben de manera directa o indirecta y se considera

una de las principales fuerzas que influye en su comportamiento”.

Méndez (2003, p.47). Se habla Construir conocimientos
sobre una realidad motiva la actividad de investigar en quien la
préctica. Esta permite al hombre enfrentar y encontrar soluciones
pertinentes a los problemas inmersos en aquello que hace objeto de su
interés y conocimiento. Alcanzar este proposito que parece sencillo,
exige la aplicacion de aspectos béasicos del conocimiento cientifico, de

la ciencia asi como del proceso de investigacion.

Chiavenato, (1992), el clima organizacional constituye
el medio interno de una organizacion, la atmosfera psicolégica
caracteristica que existe en cada organizacion. Asimismo menciona

que el concepto de clima organizacional involucra diferentes aspectos
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de la situacion, que se sobreponen mutuamente en diversos grados,
como el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes, sistemas de valores y formas de
comportamiento social que son impulsadas o castigadas (factores

sociales).Chiavenato (1992) citado por Quispe (2015)

Gongalves (1997), Desde que este tema despertara
interés de los estudios, se le ha llamado de diferentes maneras:
Ambiente, Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo,
solo en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar
su naturaleza e intentar medirlo. De todos los enfoques sobre el
concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado mayor
utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en un medio laboral.Goncalves (1997) citado por

Cueva,Macancela (2016)

Segun Obregoso (2010, P. 349),’(...) El clima
organizacional se instala dentro de la teoria general de la
administracion, Elton Mayo, exponente del movimiento de las
Relaciones Humanas, destacaron una serie de variables psicolégicas
que requerian urgente atencion por parte de los gerentes: motivacion,
satisfaccion, frustracion y liderazgo, las mismas que habian ignorado

la administracion cientifica (...)”.
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2.4.2 Definicion Operacional de la variable

2.4.2.1 Dimensién de Comunicacién

La comunicacion es el proceso mediante el cual el emisor y el
receptor establecen una conexion en un momento y espacio determinados
para transmitir, intercambiar o compartir ideas, informacién o significados

que son comprensibles para ambos

Fonseca (2000, P.4), comunicar es "llegar a compartir algo de
nosotros mismos. Es una cualidad racional y emocional especifica del
hombre que surge de la necesidad de ponerse en contacto con los demas,
intercambiando ideas que adquieren sentido o significacion de acuerdo con

experiencias previas comunes”.

Segun Stanton, Etzel y Walker (2007, P.511), la comunicacion es "la
transmision verbal o no verbal de informacion entre alguien que quiere

expresar una idea y quien espera captarla o se espera que la capte”

Con el correr de los afios, muchos autores han recorrido la
importancia de la comunicacion en el esfuerzo organizado, Chester
I.Barnard,citado por Koontz y Weihrich (1990),considero la comunicacién
como el medio a través del cual las personas se vinculan en una organizacion
para alcanzar un fin comun. Esta sigue siendo la funcion fundamental de la
comunicacion. Sin la comunicacion en la actividad de un grupo, no se puede

lograr la coordinacion ni el cambio.
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Navarro, Garcia (2007,P.42) se define “como el sistema de
interrelaciones y entendimientos laborales, por medio de la definicion de una
mision y vision institucionales propias, que dan estructura a los objetivos de
logro, dirigidos hacia el beneficio individual, colectivo, y por ende

empresarial, permitiendo el posicionamiento en el mercado productivo”.

Segun Chiavenato (2000, P.88) La comunicacion. Informacion
transmitida a alguien, con quien entra a compartirse. Para que exista
comunicacion es necesario que el destinatario de esta la reciba y la
comprenda. La simple transmision de informacién, sin recibirla, no es
comunicacion. Comunicar significa volver comun a una o varias personas

determinada informacion.

En el proceso de comunicacion estan presentes cinco elementos fundamentales:

a. Emisor o fuente, persona, cosa 0 proceso que emite un mensaje para
alguien, es decir, hacia un destino.

b. Transmisor o codificador. Equipo que conceta la fuente con el
canal, es decir, que codifica el mensaje emitido por la fuente para que
sea adecuado y esté disponible en el canal.

c. Canal. parte del sistema que establece el contacto entre la fuente y el
destino, que estan fisicamente proximos o distantes.

d. Receptor o decodificador. Equipo situado entre el canal y el destino;
decodifica el mensaje para hacerlo comprensible al destino.

e. Destino. Persona, cosa o proceso hacia el que se envia el mensaje.
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de comunicacion

- E : A R LT .y ! o
e R e P o ',_ 'g\ .
i i uﬁalﬁ'& : il sl vy, Telavisin o gt |
Fuente Voz humana Afluencia de personas guec so Programa de TY
interpenen ante un raye de luz
Transmisor| Aparate telefdnice Celda fotnelécirica ¥ circuitos Camara, lransmistones
auxiliares ¥ anlana lransmisara
Canal Red de hilos conductores | Hilos que van al solansida qua Espacia liara
que Unen un aparato con mueve la puerta automética
gire” P h P
Receptor | Olro aparato telefdnice Mecanismo solanoidal Antena racaplona ¥ aparaio de TV
Destino Oldo humano Puerta avtormiatica Televidents
Ruida Estatica, intarferencia, Mal funcianamigrte de algung Esiatica, intarfarencia,
linea cruzada, muidos de los dispositivos lovizras, mal funsicnamienta
de algune de los componantes

Fuente: Idalberto Chiavenato, fmmdugéu E e‘eon‘s grem:‘ gz aoministraggo, 880 Paulo, Makren Books,

1995, p. 710.

Objetivo y Funciones de la Comunicaciéon

Koontz y Welhrich, (2004) manifiestan que el objetivo de la

comunicacion en una empresa es suscitar un cambio, mover a la accion para

el bien de la compafia. Asimismo plantean que, en particular, se necesita

comunicacion en las organizaciones para:

a) Fijar y difundir las metas de la empresa

b) Trazar los planes para conseguirlas

c¢) Organizar los recursos humanos y de otro tipo de manera eficaz y

eficiente

d) Elegir, desarrollar y evaluar a los miembros de la organizacién

e) Dirigir, orientar, motivar y crear un ambiente en el que las personas

quieran dar su aportacion
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f) Controlar el desempefio.

Indicadores:

Relacion Interpersonal

Los canales de comunicacion

Entendimiento de los mensajes en la organizacion

Los conocimientos del personal
2.4.2.2 Dimension de Toma de decision

El poder de los administradores se representa con calidad en la toma de
decisiones con respecto al bienestar de los empleados, la distribucion de los recursos
organizacionales, y el disefio e instrumentacion de reglas y politicas. En su caso,
Debra Washney afirma que la empresa de consultoria no le hizo un resumen realista
del puesto, en sus comentarios,ella sefiala en la empresa de consultoria.jera correcto
que la compafiia hiciera eso? Debera indica que no fue lo correcto o que no fue una

forma ética de llevar a cabo

Elementos de la teoria de toma de decisiones.

Chiavenato 2007
TOMADOR
RESULTADOS OBIETIVOS

@ PREFERENCIAS

Implicaciones de la teoria
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Esta teoria nacié con Herbert Simon quien explica la conducta humana en las organizaciones;
otros aportes March, Newman, Bowman,Huthinson la toma decisiones es la tarea mas
importante de los administradores. Es un proceso de analisis y escogencia entre diversas

alternativas para determinar el curso a seguir. (Chiavenato 2007, P.4-5).

1. Racionalidad limitada: sostiene proceso de decision individuo considerando limitaciones
cognoscitivas (conocimiento, computacion). No existe la perfecta racionalidad. Se debe
encontrar soluciones satisfactorias mas que optimas

2. Imperfeccion de las decisiones: no hay las perfectas, sélo unas mejores que otras. El
tomador debe escoger la alternativa que a su vez esté conectada con los objetivos
organizacionales.

3. Relatividad de las decisiones: la eleccion de una alternativa implicala renuncia a las
demas y la creacion de nuevas a lo largo del tiempo. a la gama de alternativas se le
denomina arbol de decision. Una alternativa no alcanza la realizacion completa de los
objetivos.

4. Jerarquizacion de las decisiones: la conducta de todo es racional cuando se selecciona las
alternativas adecuadas a la consecucion de los objetivos. Existe una jerarquia para
distinguir que es un medio y que es un fin.

5. Racionalidad administrativa: en la T.D. existe una racionalidad en la conducta
administrativa, es planteada y orientada en el sentido de alcanzar objetivos de la forma
mas adecuada. los procesos administrativos son decisivos: define los métodos adecuados.

6. Influencia organizacional: retira de participantes la facultad de decidir sobre los asuntos
y lo sustituye por un proceso de decision propio, previamente establecido y rutinario. Las

decisiones que la organizacion toma por el individuo, consiste en:
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- Division de tareas

- estdndares de desempefio
- sistemas de autoridad

- canales de comunicacion

- entrenamiento y doctrina

Chiavenato (2007, P.4-5) Esta teoria naci6 con Herbert Simon quien explica la
conducta humana en las organizaciones; otros aportes March, Newman,
Bowman,Huthinson la toma decisiones es la tarea mas importante de los
administradores. Es un proceso de analisis y escogencia entre diversas alternativas para

determinar el curso a seguir.

Los indicadores:

Toma de decisiones en el puesto

Responsabilidad del trabajo

Conocer las exigencias del puesto

Conocer las exigencias del puesto.

2.4.2.3 Dimension Motivacion

Todos tenemos necesidades y aunque todos podriamos ser capaces de
sobrevivir sin la tecnologia, no podriamos subsistir sin comida, agua, suefio,
respiracion y condiciones atmosféricas apropiadas. Una necesidad le da a una
persona la sensacion de carencia de algo que le falta, al menos momentaneamente.
Un conocimiento del concepto de necesidades es importante por varias razones; es
esencial para un mayor entendimiento de nuestro comportamiento y el

comportamiento de los demés. Las necesidades también pueden interpretarse como
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motivos, es decir lo que nos mueve a actuar de determinada manera o hacer algo

Kossen (1995, p.34)

El termino motivar proviene de la misma raiz etimoldgica que el verbo
mover. Motivar es mucho mas que darle un discurso a la persona o al grupo de ellas

para indicarles que deben tener una actitud diferente ante cualquier circunstancia.

Kossen (1995, P.345) define motivacion como “los impulsos diferentes
internos o las fuerzas ambientales alrededor, que estimulan a los individuos a
comportarse de una forma especifica. Motivar es generar el desplazamiento de una

actitud hacia otra o de un comportamiento hacia otro distinto”.

Segln (Robbins, 2008), la motivacion “Es la disposicion para hacer algo,
en donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad

condicionada de ese algo” (Pag.100).

Con respeto del autor citado, la motivacion es la voluntad de cada una de
las personas que ponen para desarrollar una determinada actividad segun sus
expectativas que benefician o les interesa de esta forma cumplir sus objetivos de
forma grupal o personal.

Segun (Stoner y Freeman , 1996), el proceso de motivacion se considera:
El proceso de motivacion en el area administrativa busca influenciar en la
conducta de las personas, con la premisa basica de que es el motor principal para
que la gente trabaje en forma mas eficiente, e incluye factores que ocasionan,
canalizan y sustentan la psicologia humana en un sentido particular y

comprometida (p.45).
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Coontz (1998, p. 571). La motivacion es: “Un término genérico que se
aplica a una serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares”.

Los indicadores:

Los beneficios de salud que recibe el trabajador

La remuneracion salarial del trabajador

Aspiraciones del trabajador

El medio ambiente donde realiza el trabajo.



2.4.3 MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

Proyecto de Investigacion

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA DIAMANTA S.A.C DE LA CIUDAD DE AYACUCHO 2017

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA Y VALORES
COMUNICACION | Relacion interpersonal 1 Nunca (1)
Los canales de comunicacion | 2 _
Casi nuca (2)
Entendimiento de los mensajes | 3
en la organizacion A veces (3)
CLIMA Los conocimientos del 4,5
ersonal isi
ORGANIZACIONAL P Casi siempre (4)
LA TOMA DE Toma de decisiones en el 6 _
DECISIONES puesto Siempre (5)
Responsabilidad del trabajo 7
Conocer las exigencias del 8
puesto
Horario del trabajo 9,10
MOTIVACION Los beneficios de salud que 11
recibe el trabajador
La remuneracion salarial del 12,13
trabajador
La remuneracion salarial del 14,15

trabajador
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CAPITULO I111: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo y Nivel de Investigacion

a. Tipo de Investigacion

Este tipo de investigacion del estudio es basico que relne las condiciones
metodologica de la investigacion cientifica en cuando al nivel de estudio que se
desea alcanzar a fin de aplicar la clima organizacional en la empresa, en los tipos
de investigacion mencionados segun Hernandez Shampieril, (2014), el estudio
descriptivos busca especificar propiedades y caracteristicas importantes de

cualquier fendbmeno que se analice, describe tendencias de un grupo o poblacién

(p.92)

b. Nivel de Investigacién

El estudio de acuerdo a la naturaleza de investigacidon que permite describir
las manifestaciones de nivel Descriptivo simple que se determina un solo variable,
Hernandez, Fernandez,& Baptista (2014) manifiesta:

Se busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro fendmeno que se somete a
un analisis.es decir, Unicamente pretenden medir o recoger informacion de manera

finita (p.92)
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3.2 Método y Disefio de Investigacion

a. Método de la Investigacion

En la investigacion cientifica es el método no experimental que existe en la
calidad de atencion segin Hernandez el al, (2014) manifiesta:
Se define como la investigacion que se realiza sin manipular deliberadamente
variable.es decir, se trata de estudios en los que no hacemos variar en forma
intencional las variables independiente para ver su efecto sobre variables. Lo que
hacemos en la investigacion no experimental en obtener fendmenos tal como se dan

en su contexto natural, para analizarlos (p.37)

b. Disefo de la Investigacion

El disefio que se utilizd en la presente investigacion sera de tipo no
experimental porque se observaron situaciones existentes dentro de la empresa
Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho, cuales no fueron provocadas
intencionalmente; transaccional, puesto que la recoleccion de informacion se hara en
un solo momento y en un tiempo Unico (afio 2017) y de manera directa el disefio
descriptivo simple que se aplica en la investigacion.

Hernandez Sampiere, (2006, P. 120), es un “plan o estrategia que se desarrolla para

obtener la informacién que se requiere en una investigacion”.
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3.3 Poblaciéon y Muestra de la Investigacion

a. Poblacion

La poblacion de esta investigacion esta conformada por el total de trabajadores
que participan dentro de la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho,

vienen trabajando. Siendo un total de 44 trabajadores.

Segln Hernandez Sampiere, (2006, P. 175) Poblacion es un conjunto de todos
los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.

N= 44

b. Muestra

La muestra se utilizara en la presente investigacion, esta conformada por el
total de trabajadores de la empresa Diamanta de la ciudad de Ayacucho. Puesto que la
poblacion de estudio no esta considerable, por tales razones la muestra es la misma

cantidad de la poblacién que son 44 colaboradores.

La muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion, Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus
caracteristicas al que llamamos Segun Hernandez Sampieri, (2006, P. 174)

Por lo tanto: Por ser una poblacion pequefia, finita no se aplicaran criterios
muestrales. Por lo cual, se tomo la totalidad de la poblacién como
Muestra de la empresa Diamanta S.A.C

n=44
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3.4Técnica e Instrumentos de la Recoleccidn de Datos

a. Técnicas

Encuesta
Es una técnica de investigacion que consistio en una interrogacion verbal o

escrita que se realizd a las personas con el fin de obtener determinada informacién

necesaria para la investigacion.

Hernandez Shampieri (2014) la encuesta por muestreo o simplemente encuesta

es una estrategia (oral o escrita) cuyo propdsito es obtener informacion:

Se optd por la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en las
declaraciones emitidas por una muestra representativa de una poblacion concreta y
que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias, valoraciones subjetivas,

entre otros aspectos. (p.228)

b. Instrumentos

Es el instrumento cuantitativo que se usa para medir 0 registrar diversas
situaciones y contextos. El cuestionario es estructurado, porque las alternativas de
respuesta a cada pregunta tienen opciones pre-definidas. De esta forma el analisis

estadistico resulta mas facil.

Segun (Aristides, 2012), el cuestionario es el instrumento cuantitativo mas
popular, utilizado para la recoleccion de informacion, disefiado para poder cuantificar

y universalizar la informacion, y estandarizar el procedimiento de entrevista.
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3.5 Validez y confiabilidad del instrumento

Posteriormente, se realiz6 el analisis e interpretacion y descripcion de los
resultados y para la validacion de los instrumentos, se utilizd el juicio de expertos,
donde, se distribuy6 a dos profesionales de la especialidad, quienes emitieron su opinion
respecto a la redaccion y contenido del cuestionario, quienes indicaron que el
instrumento es aplicable a las unidades de estudio. Segun Hernandez Shampieri (2014,
p.204), grado en que un instrumento realmente mide la variable de interés, de acuerdo

con de expertos en el tema.

Ademas, la confiabilidad de la consistencia interna del cuestionario se hizo
con la prueba del coeficiente alfa de Cronbach. En general, el resultado de fiabilidad del
instrumento segun Alfa de Cronbach, para el cuestionario de clima organizacional, arrojo
un valor de 0.807; por lo tanto, el instrumento es fiable y consistente.

Hernandez (2014, p.204), no se asumen, se prueban.

3.6 Plan de recoleccion y Procesamiento de datos
Plan de recoleccion
Para llevar a cabo el presente estudio se realizo el trdmite administrativo
mediante una carta emitida de la Universidad para mayor formalidad al Gerente de la
empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho, para obtener el permiso de la
aplicacion del instrumento a todos los colaboradores que trabajan en la empresa. Luego
se llevaria acabo las coordinaciones pertinentes con el fin de establecer el cronograma de

recoleccion de datos, considerando la hora y la fecha para hacer la encuesta.
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Procesamiento de datos

Concluida la recoleccion de datos se proceso en forma manual la tabulacién de
datos, codificando y elaborando en una tabla matriz y tabla de codigos para el
procesamiento de los datos se hizo uso de los programas informaticos como el Excel, y el
SPSS 23. Los resultados fueron presentados en graficos, cuadros estadisticos para llegar
a los resultados de ellos ser analizados e interpretados considerando el marco teorico.
Para la medicion de la variable se utiliz la escala de stoner donde se considera, pésimo,

regular y bueno.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

4.1 La fiabilidad de los resultados
Tabla 1

Estadistica de fiabilidad

Variable Alfa de Cronbach N de elementos

Clima organizacional ,807 15
Fuente: Elaboracion propia

Segun el cuadro de Hernandez ,este resultado de confiabilidad se ubica en el rango de
0,72 a 0,99, siendo de excelente confiabilidad la aplicacion del instrumento. El cuadro

planteada por Hernandez es la siguiente:

Tabla 2:

Confiabilidad de resultados

Mula confiabilidad
0,53 a menos

Baja confiabilidad
0,54a0,59

Confiable
0,60 a 0,65

Muy confinable
0,66 a0,71

Excelente confiabilidad
0,72a0,99

Perfecta confiabilidad
1,00

Segun el cuadro de Hernandez Shampiere (2014, p.204),
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4.2 Descripcion de resultados
4.2.1 Niveles de Clima Organizacional
Tabla 1

Niveles de clima organizacional segln los trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C.,
2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo - -
Regular 19 43,2
Bueno 25 56,8
Total 44 100,0

Porcentaje

0,0%

Pesimo 2 Regular 3 Bueno

nivel de clima organizacional

Figura 1. Niveles de Clima Organizacional segin los colaboradores de la empresa Diamanta
S.A.C., 2017

En la tabla 1 y figura 1 se presentan los niveles de Clima Organizacional segun los

trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 56,82% indicé el nivel bueno, el

43,18% indico el nivel regular.

67



4.2.2 Niveles de Comunicacion
Tabla 2

Niveles de Comunicacion segun los trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo - -
Regular 15 34,1
Bueno 29 65,9
Total 44 100,0

Porcentaje

Pesimo 2 Regular 3

Nivel de Comunicacion

Figura 2. Niveles de Comunicacion segin los colaboradores de la empresa Diamanta
S.A.C, 2017

En la tabla 2 y figura 2 se presentan los niveles de Comunicacion segin los trabajadores de
la empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 65,91 % indico el nivel bueno, el 34,09 % indico
el nivel regular. En conclusion, algunos de los colaboradores no logran comunicarse bien

entre comparieros de trabajo en la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho.
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4.2.3 Niveles de Toma de decisién
Tabla 3

Niveles de toma de decision segun los trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo - -
Regular 12 27,3
Bueno 32 72,7
Total 44 100,0

Porcentaje

0,0%

Pesimo 2 Regular 3

Mivel de toma de decision

Figura 3. Niveles de la toma de decision segun los colaboradores de la empresa Diamanta
S.A.C., 2017

En la tabla 3 y figura 3 se presentan los niveles de toma de decision segun los trabajadores
de la empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 72,73 % indico el nivel bueno, el 27,27 %
indico el nivel regular. En conclusion, el 27,27% indica que no tienen la toma de decision en

la empresa Diamanta S.A.C.
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4.2 .4 Niveles de Motivacion
Tabla 4

Niveles de motivacion segun los trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C., 2017

Nivel Frecuencia Porcentaje
Pésimo 2 45
Regular 26 59,1
Bueno 16 36,4
Total 44 100,0

Porcentaje

0,0%

1 Pesimo 2 Regular 3 Bueno

Nivel de motivacion

Figura 4. Niveles de Motivacion segun los colaboradores de la empresa Diamanta S.A.C.,
2017

En la tabla 4 y figura 4 se presentan los niveles de Motivacion segun los trabajadores de la
empresa Diamanta S.A.C., 2017 donde el 36,36 % indic el nivel bueno, el 59,09 % indico el
nivel regular, el 4,55% indico el nivel pésimo. En conclusion, podemos mencionar que el
mayor porcentaje no tienen una buena motivacion hacia los colaboradores que trabajan en la

empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho.
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CAPITULO V: DISCUSION

La presente investigacion hace referencia al clima organizacional que existe en la

empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho, 2017

Se debe precisar que el concepto de clima organizacional estd vinculado a la
comunicacion, la toma de decisiones, motivacion y otros referentes al comportamiento. Sin
embargo existen diversas propuestas de clima organizacional, pero posiblemente la més clara
y concisa sea de John Ivancevich, quien sefiala que el clima organizacional es el estudio del
comportamiento, actitudes y desempefio humano en un entorno organizacional; implica
basarse en teorias, métodos y principios extraidos de disciplinas como la psicologia,

sociologia y antropologia cultural.

En el presente trabajo, la comprensién y manejo de las dimensiones se expresan
en la dimension comunicacion, la toma de decisiones, y motivacion, todo ello repercute a un
buen desempefio laboral de los trabajadores que prestan servicio dentro de la empresa.

Segun especifica por cada dimensién de comportamiento de los trabajadores.

La dimensién comunicacion es muy débil en la empresa porque no tienen una
comunicacion fluida entre los trabajadores, esto determina en la efiencia del trabajador.
Socorro Fonseca, sefiala que comunicar es "llegar a compartir algo de nosotros mismos y

gracias a ello se logra concretizar las ideas”.

Segun Kant quién sefiala que la toma de decision es un principio por medio del cual

la voluntad se hace participe de la moralidad.
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Segin Herzberg la dimension motivacional. Quién sefiala que existen dos factores
extrinsecos y factores intrinsecos que determina el desempefio laboral. En la empresa la
motivacion es débil debido que la motivacion es influyente en el desempefio humano. Esto lo
demuestra la Teoria de la Motivacion de Maslow. Quien afirma que la motivacion va en
funcion a la satisfaccion de las necesidades en forma jerarquizada (fisioldgicas, seguridad,

afiliacion, reconocimiento y autorrealizacion).

Finalmente, segun Chiavenato, quién menciona que el clima organizacional determina
la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento, productividad y desempefio
laboral. Resultados similares se obtuvieron en diferentes trabajos de investigacion, los cuales

fueron mencionados en los antecedentes del presente trabajo.
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CONCLUSIONES

Con respecto a los resultados, obtenidos mediante el estudio descriptivo simple de
la variable Clima organizacional, mediante los niveles, pésimo, regular y bueno, se obtuvo el
porcentaje de 43,18% indicando de manera regular, el clima organizacién de los trabajadores
de la empresa Diamanta S.A.C, segin Chiavenato, quién menciona que el clima
organizacional determina la forma en que el trabajador percibe su trabajo, rendimiento,

productividad y desempefio laboral

Siguiendo al primer objetivo especifico: Determinar el nivel de comunicacion de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio
2017.en la tabla 2 muestra que la comunicacion no es muy fluida entre los trabajadores, esto

hace que estanque todo el proceso productivo que genera la empresa.

En cuanto al segundo objetivo especifico: Determinar el nivel de toma de decisién
de los trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio
2017.en la tabla 3 muestra que el 27,27% no tienen al acceso tomar decisiones, tiene que ser
a base de alto mando. Por tanto todo esto afecta en cuanto algin problema presentado en su

debido momento por la ausencia de los jefes.

En cuanto al tercer objetivo especifico: Determinar el nivel de motivacion de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio
2017.en la tabla 4 muestra que el 59,09% indican los trabajan que no tiene una motivacion

de los altos mandos, esto afecta al rendimiento al desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

La comunicacion entre comparieros de trabajo no es fluida, se le recomienda a la
empresa fortalecer y socializar a los trabajadores, aporte de conocimiento para el mejorar

todo el proceso productivo.

La motivacion es una de los bases fundamentales de un trabajador, en la empresa se
nota muy débil la motivacion esto hace que el desempefio del trabajador no tenga un buen
resultado. Por tal razén se recomienda utilizar correctamente los medios de motivacion
laboral e incluir otras maneras de motivar al trabajador como: reconociendo laboral, asensos

de cargos, vacaciones, incremento de remuneraciones y otros concerniente a la motivacion.
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¢Cudles el nivel de clima organizacional de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de la

ciudad de Ayacucho durante el afio 2017?

ANEXO N° 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

Determinar el nivel de clima organizacional
de los trabajadores de la empresa Diamanta
S.A.C de la ciudad de Ayacucho durante el afio

2017.

VARIABLE INDEPENDIENTE X: XI1:

CLIMA ORGANIZACIONAL

X1=COMUNICACION

X2= LA TOMA DE DECISION

X3=MOTIVACION

ESPECIFICOS

ESPECIFICOS

a.  ¢Cudl es el nivel de comunicacién de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de

Ayacucho durante el afio 2017?

Determinar el nivel de comunicacién de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de

la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.

Tipo de investigacion:
Descriptivo

Disefio de la investigacion.
Descriptivo simple
Técnicas de recoleccion

de datos: Observacion,
encuesta

Instrumento:
Cuestionario
Poblacién: Muestra:

Muestra Piloto: Cuarenta y
cuatro (44) personas.

b.  ¢Cudles es el nivel de la toma de decisién
de los trabajadores de la empresa Diamanta

S.A.C de Ayacucho durante el afio 2017?

Determinar el nivel de la toma de decision de
los trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C

de la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.

c. ¢Cudles en nivel de motivaciéon de los
trabajadores de la empresa Manta Ayacucho

durante el afio 2016?

Determinar el nivel de motivacion de los
trabajadores de la empresa Diamanta S.A.C de

la ciudad de Ayacucho durante el afio 2017.




INSTRUMENTO PARA MEDIR LA CLIMA ORGANIZACIONAL

Edad: ( ) Sexo ()
Ocupacion: 1. Profesional ( ) 2. Técnico ( ) 3. Auxiliar ( )

Para evaluar las variables de la investigacion de la Empresa Diamanta S.A.C, marcar con una “x” en el

Dimension 1: COMUNICACION

1 ¢Para Ud. existe una relacion interpersonal adecuada entre los compafieros
de trabajo?

2 ¢ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la empresa?

3 ¢ Es facil adaptarme al uso de lenguaje (formal e informal) dentro de la
empresa Diamanta?

4 ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su comunicacion dentro de la
empresa?

5 ¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite tener mayor
interrelacién con otras areas de la empresa?

Dimensién 2: LA TOMA DE DECISION

6 | ¢Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?

7 ¢Ud. es responsable del trabajo que realiza?

8 ¢Ud. conoce las exigencias del trabajo?

9 ¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto?

10 | ¢La estructura organizacional (organigrama) le permite tomar decisiones
dentro de su puesto de trabajo?

Dimensién 3: MOTIVACION

11 | ¢Para Ud. los beneficios de salud que brinda la empresa son adecuadas?

12 | ¢Ud. esta de acuerdo con asignacién salarial?

13 | ¢Sus aspiraciones se ven prosperas por la politicas de la empresa?

14 | ¢Las condiciones en las que te encuentras trabajando son apropiadas para
realizar bien tus actividades?

15 | ¢El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un tiempo suficiente
para Ud.?




FOTOS DE LA EMPRESA DIAMANTA S.A.C DE LA CIUDAD DE AYACUCHO

Haciendo encuesta a los trabajadores




DIAMANTA S.A.C se encuentra organizada de acuerdo al siguiente organigrama



