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RESUMEN

La presente tesis, expone la importancia del clima organizacional en el
desarrollo de las instituciones. Nos hemos centrado en la Asociacion Circulo
Militar del Peru — sede Salaverry, por tratarse de un establecimiento en donde
profesionales, técnicos y operarios, dejan evidencia fisica, cognitiva, afectiva y

experimental, para sacar adelante una empresa.

Estamos hablando de un grupo humano representativo de la sociedad,
compuesto por: administradores, contadores, abogados, ingenieros, militares,
recepcionistas, carpinteros, electricistas, cocineros, maitres, mozos, barman,
jardineros, camareros, hoteleros, mecanicos, vigilantes, quienes haciendo uso
de sus oficinas, talleres, gimnasio, sauna, cocina, comedores, restaurantes,
bar, salones, piscina, hotel, estacionamientos, canchas de fulbito, juegos de
salén, areas verdes, panaderia, entre otros, dejan constancia del grado de

motivacién, compromiso, identificacion, que tienen con la organizacion.

Esta investigacion es sustantiva — explicativa y descriptiva, porque trata de
atender los problemas explicando sus factores, recurriendo a la realidad y a la
verdad, asimismo, es correlacional porque demuestra la relacion entre sus

variables: Clima organizacional y desarrollo institucional.

Palabras claves: clima organizacional, desarrollo institucional.



ABSTRACT

This thesis, explains the importance of organizational climate in the
development of institutions. We have focused on the Military Circle Association
Peru - Salaverry headquarters, because it is a facility where professionals,
technicians and operators, leave physical evidence, cognitive, emotional and

experimental, to get a company.

We are talking about a representative group of society, consisting of: managers,
accountants, lawyers, engineers, soldiers, clerks, carpenters, electricians,
chefs, maitre, waiters, bartenders, gardeners, waiters, hotel, mechanics,
security guards, who by use of their offices, workshops, gym, sauna, kitchen,
dining rooms, restaurants, bar, lounges, pool, hotel, parking, tennis foosball,
board games, green areas, bakery, among others, are proof of the degree of

motivation, commitment, identification with the organization.

This research is substantive - explanatory and descriptive, because it tries to
address problems explaining its factors, resorting to reality and to truth also is
correlational because it shows the relationship between its variables:

Organizational climate and institutional development.

Keywords: organizational climate, institutional development.



INTRODUCCION

La presente tesis de investigacion constituye un documento cuya finalidad es
demostrar la correlacién que existe entre el clima organizacional y el desarrollo
institucional en la Asociacion Circulo Militar del Perd. Apuesta por demostrar
gue en la medida que el clima organizacional mejora, la empresa evidenciara
progresos sustantivos en: salud, relaciones interpersonales, autoestima,
motivacién, identificacion, sentido de pertenencia, compromiso, liderazgo,
trabajo en equipo, produccion, desarrollo humano; en suma en su desarrollo

institucional.

Por medio del conocimiento del clima organizacional, podemos identificar los
aspectos que inciden positivamente 0 negativamente en el crecimiento,
estancamiento o decrecimiento de una organizacion. Esta consideracion resulta
ser determinante para darnos cuenta de la trascendencia e importancia del

clima organizacional al interior de las instituciones.

Hemos considerado informacion del ambito local, nacional e internacional, a fin
de contar con mayores instrumentos para discernir. Asimismo, la seleccién de
los diversos conocimientos cientificos se realiz6 aplicando eclecticismo,
estamos apostando porque nuestro estudio constituya una alternativa
importante para optimizar el clima organizacional en la Asociacion Circulo

Militar del Peru — Sede Salaverry.

El presente trabajo de investigacion estd compuesto por cinco (05) capitulos:
Capitulo I: Planteamiento del Estudio.

Capitulo II: Marco Tedrico.

Capitulo Ill: Metodologia de la Investigacion.

Capitulo IV: Trabajo de Campo y Proceso de Contraste de la Hipotesis.
Capitulo V: Propuesta.

Por ultimo se desarrollan las conclusiones y recomendaciones.



“CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU RELACION CON EL DESARROLLO
INSTITUCIONAL EN LA ASOCIACION CIRCULO MILITAR DEL PERU EN EL
ANO 2016”

CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Fundamentacion y formulacion del problema.

El andlisis del clima organizacional permite disponer de un instrumento de
investigacion y de gestion, util para localizar y/o ratificar probables
origenes de desmotivacion, asi como establecer la razdn de los niveles de

cumplimiento en los colaboradores de una determinada empresa.

Irrisorio resulta un magnifico ambiente de trabajo si los vinculos laborales
son tirantes. Del mismo modo, es exigua la retribucion de honorarios de

manera diligente si merma la honra y el respeto al trabajador.

Las malas condiciones de seguridad fisica o laboral, la falta de
equipamiento, la discriminacion, las decisiones injustas, la falta de
liderazgo, la falta de estimulos, la falta de reconocimientos, la falta de
trabajo en equipo, las marchas y contramarchas, la mala comunicacion, la
mala asignacion de funciones o los resultados moldeados como
‘exitosos”, frente a presiones desiguales o desatencion habitual,
igualmente son sefiales de un deterioro de las causas de motivacion

humana.

Los resultados de wun estudio de clima organizacional ayudan
notablemente a despejar dudas o sospechas de probables fuentes que

menguan el desempefio en las actividades laborales.

La Asociacion Circulo Militar del Perd — ACMP, entidad sobre la cual
hemos decidido desarrollar la presente tesis, es una institucion privada sin
fines de lucro que fue creada para brindar bienestar a la gran familia
militar, ahora ampliada a otros asociados, cuenta con varias sedes en

Lima y Provincias, solo en Lima tiene locales en Jesus Maria, Chorrillos,



Chosica y San Bartolo. Sus amplias instalaciones poseen desde salones
para reuniones sociales, comedores, campos deportivos, piscinas,
gimnasios, saunas, &reas verdes, zonas de estacionamiento, hasta

bungald, hotel, playa.

La tesis desarrolla informacién especifica del local de Jesus Maria, sito en
Av. Salaverry N° 1650, sede principal de la ACMP, donde operan las
oficinas de la organizacion, en un area de 87,754.60 m2, y desde donde
ademas se planifican todos los trabajos de las otras sedes. La importancia
del establecimiento para los fines institucionales y sociales fue nuestra
motivacion para apostar por el presente trabajo de investigacion, debido a
gue consideramos que en organismos como el de la ACMP, es
imprescindible que exista un clima organizacional favorable ya que no
solo tendra un impacto positivo en el desarrollo institucional, sino mucho
mas trascendente, en la sociedad, ya que a éste lugar llegan personas de
distintas clases sociales, nivel de educacién, sexo, religiones, razas,

culturas, costumbres, edades, profesiones, ocupaciones.

En las visitas realizadas a la ACMP, para disponer de informacion que
permita sacar adelante la tesis, se ha percibido un clima organizacional de
tipo autoritario paternalista, debido a que:

- La direccion evidencia por medio de sus actos que existe una
confianza condescendiente con sus empleados.

- La mayoria de las decisiones se adoptan a nivel direccién, escasas
son las que se toman con la participacion de los niveles inferiores.

- Se aplican premios y correctivos para motivar o sancionar al
colaborador, las preocupaciones fundamentales no se atienden con la
acuciosidad que se requiere, dentro de ellas podemos mencionar:

(-) Insuficiente comunicacion interna,
(-) Empleados desmotivados,

() Conformismo,

(-) Escaso trabajo en equipo,

(-) Bajos salarios,

(-) Falta valorar el rendimiento individual,



(-) Insuficiente disponibilidad de tecnologia para uso de los clientes
internos y externos,

(-) La calidad de los servicios no es la mas adecuada.

(-) Faltan estimulos, reconocimientos, programas, que incentiven el
desarrollo humano,

(-) Falta optimizar el desarrollo en Infraestructura.

La idea que se tiene sobre el clima organizacional en la ACMP, creemos
gue puede cambiar, con el empleo de técnicas psicolégicas que permitan
a los servidores de tan prestigiosa entidad — en todos sus niveles -,
disponer de herramientas que los ayuden a ser mejores personas y
consecuentemente a tener un Optimo desempefio laboral, que gire
alrededor de: respeto, buenos niveles de comunicacion, ejemplo, empatia,
liderazgo, motivacion, estimulos, reconocimientos, agradecimiento, trabajo
en equipo, autoestima, circulos de calidad, identidad institucional, sentido
de superacion, proyecto de vida, entre otros. Los integrantes de esta
organizacién deben identificarse plenamente con ella, ejerciendo su labor
de manera voluntaria, conscientes de que son los principales artifices del

prestigio y desarrollo de la ACMP.

El presente trabajo de investigacion cientifica tiene el firme propésito de
ayudar a los integrantes de la ACMP a identificar los aspectos que
requieren darles especial atencién a fin de mejorar progresivamente su
clima organizacional, de manera que los progresos que vayan alcanzando
estén fuertemente relacionados con una adecuada administracion del
talento humano, con una apertura a los cambios tecnoldgicos, con el

desarrollo administrativo y el bienestar institucional.

En ese sentido, durante las conversaciones y entrevistas sostenidas con
Funcionarios, Empleados y Operarios de la ACMP, hemos tomado debida
nota de las fortalezas y debilidades observadas, con la finalidad de

ampliar la informacion que sirva para los propésitos de la presente tesis.

Dentro de las fortalezas, podemos mencionar:



Sin

Se observa compromiso del personal con su trabajo.

El talento humano posee experiencia y capacidad profesional.

Los funcionarios estan involucrados y comprometidos con el trabajo.

Se dispone de sistemas informaticos.

La Alta Direccion viene implementando medidas que apuestan por

mejorar las condiciones en que los servidores realizan sus labores.

Las caracteristicas de las instalaciones facilitan el desarrollo de las

actividades laborales.

embargo, en lo que concierne a debilidades podemos sefialar:

La comunicacion no es efectiva, se desarrolla de manera unilateral,
hay poca retroalimentacion, lo que afecta en: mejorar las relaciones
interpersonales, en la confianza que debe existir entre compafieros de
trabajo, en optimizar resultados, en la oportunidad de corregir errores
y de conocer las experiencias presentadas durante el desarrollo de

labores (limitaciones, ventajas, problemas, aciertos, etc.), entre otros.

Falta una mayor motivacién del talento humano, los servidores de la
ACMP deben sentir que se encuentran dentro de una organizacion
gue los valora y reconoce en ellos la importancia de su labor para el

desarrollo de la organizacion.

Falta estimular la integracion, todas las personas que laboran en las
diversas areas que conforman la ACMP, deben sentir que son parte
importante de esta institucion y que todos trabajan para alcanzar los

mismos objetivos.



Falta estimular el trabajo en equipo, de manera que respetando las
aptitudes, habilidades, destrezas, se aplique coordinacién, confianza,
compromiso, complementariedad y comunicacion, en busqueda de

alcanzar resultados eficaces y eficientes.

La imagen corporativa es débil, la ACMP es conocida basicamente a
nivel militar, faltan estrategias de comunicacion para una mayor
promocién de la Institucién y consecuentemente ampliacion de cartera

de clientes.

Falta desarrollar una cultura organizacional, el comportamiento de los
miembros de la ACMP, debe estar acorde a los principios y valores de
la Institucidn, asimismo, debe guardar relacion con la vision y mision
de la ACMP.

Se aplican muy pocas herramientas psicolégicas para ayudar a los
servidores de la ACMP en su desarrollo fisico, cognitivo y afectivo,

especialmente el de los operarios.

No se dispone de un eficiente analisis de puestos de trabajo, situacion
gue no permite dimensionar con acuciosidad las necesidades de

personal, en consideracion a perfiles debidamente definidos.

No se dispone de Reglamento de Organizacion y Funciones, resulta
necesario elaborarlo, para que la ACMP cuente con un documento
técnico normativo que establezca la organizaciéon y funciones de las

unidades organicas y que ademas ayude en la gestion institucional.

La ACMP no cuenta con psicologo, debilidad que no le permite
disponer de informacion especializada sobre el talento humano que
existe en la organizacion. Es conveniente contar con mencionado
profesional, sin duda aportara en la gestién y un adecuado control del

comportamiento humano.



k La ACMP no cuenta con comité de seguridad y salud en el trabajo —
CSST, instancia que debe implementarse para cumplir con la Ley de
Seguridad y Salud en el Trabajo y su Reglamento.

Ademas, el CSST ayudaria en:

- Verificar si las condiciones en las que se labora son adecuadasy,

- La coordinacion para atender los problemas que podrian estar
dificultando el desarrollo de actividades laborales y que tendrian

incidencia en la seguridad y salud de las personas.

Formulacién del problema

En base a lo anteriormente expuesto, llegamos al siguiente problema de

investigacion:

Problema general

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desarrollo

institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el aflo 20167

Problema especifico 1

,Cual es la relacion entre la dimension de la variable del Clima
Organizacional “administracion del talento humano cuyos indicadores son:
liderazgo, motivacion, comunicacion, organizacion, trabajo en equipo”, con
la dimension de la variable del desarrollo institucional “desarrollo
administrativo, cuyos indicadores son: gestion financiera y econémica y la
calidad de los servicios” en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el ano
20167

Problema especifico 2

.Cual es la relacion entre la dimension de la variable del Clima
Organizacional “administracion del talento humano cuyos indicadores son:

liderazgo, motivacién, comunicacién, organizacion, trabajo en equipo”, con

9



1.2

la dimension de la variable del desarrollo institucional “bienestar
institucional cuyos indicadores son: desarrollo humano y desarrollo en

infraestructura” en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 20167

Problema especifico 3

¢.Cual es la relacion entre la dimensiéon de la variable del Clima
Organizacional “apertura a los cambios tecnolégicos cuyos indicadores
son: tecnologia para uso de los clientes internos y tecnologia para uso de
los clientes externos”, con la dimension de la variable del desarrollo
institucional “desarrollo administrativo cuyos indicadores son: desarrollo
humano y desarrollo en infraestructura” en la Asociacion Circulo Militar del

Peru en el afio 20167

Problema especifico 4

,Cual es la relacion entre la dimensiéon de la variable del Clima
Organizacional “apertura a los cambios tecnoldgicos cuyos indicadores
son: tecnologia para uso de los clientes internos y tecnologia para uso de
los clientes externos”, con la dimension de la variable del desarrollo
institucional “Bienestar institucional cuyos indicadores son: desarrollo
humano y desarrollo en infraestructura” en la Asociacion Circulo Militar del

Perl en el afio 20167

Objetivos

Objetivo General:

Determinar la relacién entre el clima organizacional y el desarrollo

institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el afo 2016.

Obijetivos Especificos 1

10



1.3

Determinar la relacion entre la administraciéon del talento humano y el
desarrollo administrativo en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el
afo 2016.

Obijetivo Especifico 2

Determinar la relacion entre la administraciéon del talento humano y el
bienestar institucional en la Asociaciéon Circulo Militar del Per( en el afio
2016.

Obijetivo Especifico 3

Determinar la relacion entre la apertura a los cambios tecnoldgicos y el
desarrollo administrativo en la Asociacion Circulo Militar del Pera en el
afo 2016.

Objetivo Especifico 4

Determinar la relacién entre la apertura a los cambios tecnoldgicos y el
bienestar institucional en la Asociacion Circulo Militar del Perd en el afio
2016.

Justificacion

La presente investigacién cientifica se justifica en su aspecto teérico, en
base a las diferentes leyes, manuales, reglamentos, directivas, normas
relacionadas con el trabajo, asi como, con la vasta informacion cientifica
gue demuestra la importancia del clima organizacional en el bienestar y
desarrollo de las personas y de las organizaciones.

La ACMP no tiene antecedentes de estudio sobre su clima organizacional,
conocer la opinidn de los servidores de esta prestigiosa institucion sobre
el particular resulta importante, ya que el grado de satisfaccion que se

evidencie tendra un efecto directo en el desenvolvimiento y productividad

11
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de los clientes internos y, en los clientes externos, a los que van dirigidos

los esfuerzos del personal de la organizacion.

Medir el clima organizacional ayuda a identificar los aspectos positivos,
asi como los aspectos criticos que podrian ser los causantes de diversos

problemas en la organizacion.

Fundamentacion y Formulacion de la Hipétesis

La presente investigacion permitira identificar los aspectos que puedan
estar causando conflictos, asi como, conocer el grado de satisfaccion que
tiene cada empleado durante el desempefio de las funciones, facilitando
consecuentemente la emisién de sugerencias que incidan favorablemente

en el clima laboral de la ACMP.

El ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales, el nivel de
comunicacién con los jefes, con los compafieros de labores, con los
clientes, con los proveedores, forman parte del clima laboral. Una persona
que trabaja en un clima organizacional adecuado, se sentira bien consigo
mismo y con todo lo que gira alrededor de su institucion v,
consecuentemente aumentara su productividad e identificacibn con su

centro de labores.

Invertir para tener un clima organizacional agradable es una muy buena
inversion. Las personas escogen laborar en lugares donde se les valore,
donde puedan materializar su proyecto de vida, donde prime la
comunicacion, donde se les permita participar con sus talentos, donde se
trabaje en equipo, donde los objetivos sean claros, donde exista
liderazgo, donde puedan crecer, donde reciban estimulos y recompensas.
En sitios como éste, habra mayor compromiso y los resultados estan

garantizados.

12



Es responsabilidad de los lideres el mantener un ambiente de trabajo
optimo para que las actividades se desarrollen en las mejores condiciones

posibles.

En resumen, resulta indispensable que las instituciones inviertan en clima
organizacional, por los efectos positivos que impactan directamente en su
desarrollo y por el fortalecimiento de la salud mental de sus trabajadores.

Por ello creemos en la Hipotesis que planteamos:

Hipotesis General:

A medida que mejora el clima organizacional se incrementa positivamente
el nivel de desarrollo institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru

en el afo 2016.

Hipotesis Especifica 1

A medida que mejora la administracion del talento humano se incrementa
positivamente el desarrollo administrativo en la Asociacién Circulo Militar

del Pert en el afo 2016.

Hipo6tesis Especifica 2

A medida que mejora la administracion del talento humano se incrementa
positivamente el bienestar institucional en la Asociacién Circulo Militar del

Peru en el afio 2016.

Hipotesis Especifica 3

A medida que mejora la apertura a los cambios tecnoldgicos se
incrementa positivamente el desarrollo administrativo en la Asociacion

Circulo Militar del Peru en el afo 2016.

13
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Hipo6tesis Especifica 4

A medida que mejora la apertura a los cambios tecnoldgicos se

incrementa positivamente el bienestar institucional en la Asociacion

Circulo Militar del Peru en el afio 2016.

Identificacidon y Clasificacion de las Variables

Variable X

X Clima Organizacional

Por la funcién que cumple en la hipotesis es variable
independiente, pues en la presente investigacion actuard como

supuesta causa del efecto que se estudia.

Por su naturaleza, esta es una variable atributiva, pues es
caracteristica consustancial de los sujetos que intervienen en la

presente investigacion.

Por el método de estudio, es variable cualitativa, es decir sus
caracteristicas o0 su variacion puede ser expresada en forma

descriptiva.

Variable Y

Y Desarrollo Institucional

Por la funcién que cumple en la hipotesis es variable dependiente,
pues en la presente investigacion actuara como posible efecto

producido por la variable independiente.

Por su naturaleza, esta es variable atributiva, pues es caracteristica
consustancial de los sujetos que intervienen en la presente
investigacion. Esta variable no puede manipularse y sufre los cambios

como consecuencia de la manipulacion de la variable independiente.

14



Por el método de estudio, es variable cuantitativa, es decir sus

valores o su variacion puede ser expresada numéricamente.

15



CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 Marco Filosofico o Epistemologico de la Investigacion

El clima organizacional manifiesta las sensaciones individuales y grupales
sobre el medio ambiente de trabajo, constituye un instrumento esencial
para decidir la adopcion de medidas en busca del éxito en las

instituciones.

Mantener un clima organizacional favorable debe ser uno de los
principales objetivos de toda organizacion, ya que incide directamente en
el desarrollo del individuo y consecuentemente de la empresa,
evidenciandose en indicadores puntuales como: salud mental y fisica,
disposicion para el trabajo, trabajo en equipo, relaciones interpersonales,
cumplimiento de metas, puntualidad, participacion en capacitaciones,
interés por aprender, calidad de servicio, conflictos laborales,

compromiso, productividad, optimismo, entre otros.

Sin un clima laboral adecuado, se estaria recortando la participacion
activa del talento humano en las proyecciones de crecimiento de la
organizacién, asimismo, los colaboradores se limitarian a cumplir con sus
labores, sin que exista una plena compenetracion con su centro de
trabajo, lo que acabaria afectando la motivacion, la autoestima, en
resumen la salud y el desarrollo integral de una empresa que quisiera

calificarse como exitosa.
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2.2 Antecedentes de la Investigacion

Antecedentes Internacionales

2.2.1

La tesis elaborada por Alcala E. (2011), titulada: “El clima
organizacional en una Institucion Publica de Educacion Superior”,
para obtener el titulo de licenciada en ciencias empresariales, en
la Universidad del Papaloapan de México, sefiala:

El clima organizacional es el cimulo de percepciones que tienen
los componentes de una corporacion acerca de las caracteristicas
mensurables del @mbito laboral, tales como: las politicas, la
experiencia, la praxis, los recursos, los medios, los métodos y
procedimientos de supervision, la importancia del proceso
ensefianza — aprendizaje, los nexos y relaciones en el trabajo, las
gue influyen en el actuar, proceder de los trabajadores.

La investigacion tuvo como propdsito principal estimar como se
encuentra el clima organizacional en una institucién publica de
educacién superior, para ello hizo uso del -cuestionario
confeccionado por Litwin y Stringer (1968) el cual le permitié
reconocer los elementos/componentes preponderantes en la
organizacion. Citados cientificos se encauzaron
fundamentalmente en la perspectiva perceptual, debido a que
consideran que las bases para la formacion del clima
organizacional estan dentro de las personas. Por ello, el clima
permite conocer el estado de la organizacibn a partir de la
impresion, apreciacion, percepcion de los trabajadores. El
presente trabajo cientifico proporcioné un panorama global de la
institucion, y el producto arroj6 que, la mayoria de los
colaboradores tienen una buena impresion de la IPES. Del mismo
modo, se pudo determinar que los servidores califican como
regular el clima en las variables recompensa y conflictos. Los
resultados resaltan la necesidad de fomentar, promover, la
comunicacién y las relaciones interpersonales, debe primar la

flexibilidad y el respeto para admitir opiniones diferentes en la
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2.2.2

busqueda de acuerdos y soluciones a los problemas tan pronto
surjan (Jaime y Araujo, 2007).

Actualmente las entidades atienden no solamente las
necesidades de sus clientes externos, sino también la de sus
clientes internos, lo que favorece en el desarrollo del talento
humano, factor decisivo para alcanzar los objetivos
organizacionales. Esta situacion incide directamente en la
autorrealizacion de sus integrantes permitiendo una mayor

identificacién y compromiso con su centro de labores.

Al respecto, debo resaltar que siendo el clima organizacional
determinante para el desarrollo de una Institucion, resulta
trascendente invertir en ello. Un trabajador que se sienta
reconocido, motivado, estimulado, que mantenga buenos niveles
de comunicacién, que trabaje en equipo, entre otros, se sentira
motivado, estimulado, para alcanzar un rendimiento laboral

superior.

Likert, 1961, Katz y Kahn 1966, en Jaime y Araujo, (2007), El
clima organizacional es la percepcion de los trabajadores acerca
de las caracteristicas de la organizacion en que laboran. El
ambiente laboral tiene notables efectos sobre las actitudes y el
comportamiento de los empleados dentro de la organizacién

misma.

Es por ello que el nimero de organizaciones que se ocupan en
fortalecer su clima organizacional crece dia a dia, el desempefio
eficiente de un servidor, asegurara en el tiempo el logro de los

objetivos organizacionales.
Sobre lo expresado por Likert, Katz y Kahn, podemos afirmar que:

las instituciones deben atender todos los aspectos relacionados a

su clima organizacional, es importante que valoren el talento
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2.2.3

humano y mantengan cohesionados a sus miembros a través de

politicas claras para alcanzar sus metas.

Guillen y Guil, 2000, la importancia del clima organizacional

estriba en que es una realidad que se convierte en un fenémeno

de influencia, configurandose como una variable moduladora

entre las estructuras, los procesos de la organizacion y el

comportamiento de los trabajadores.

Por lo tanto, a través del clima laboral es posible conocer la

organizacion por dentro, en aspectos relacionados con:

a) Gestion de la informacion.

b) Situacion laboral.

c) Cooperacion, trabajo en equipo, estimulacion.

d) Nivel de comunicacion y de relacion.

e) Panorama integral de la organizacion.

El entendimiento del clima imperante en las entidades es valioso,

ya que considera ademas una administracion rapida que favorece:

a) La preparacion de programas ante eventualidades vy
obstéaculos.

b) La planificacion de tareas, actividades que posibiliten el
crecimiento, progreso de la institucion.

c) El analisis y determinacion de los procedimientos para hacer
frente a problemas y;

d) La diligencia apropiada de los integrantes para atender las

necesidades y perspectivas.

Los empleados consideraran el clima organizacional como idéneo
cuando este admita condiciones favorables para el desempefio y
crecimiento laboral 'y, ademas cuando se observe
correspondencia entre el cumplimiento de actividades de la
entidad y la atencion de las necesidades personales. Los
colaboradores considerardn que el clima organizacional es

negativo cuando sientan que existe inestabilidad entre la atencion
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de sus necesidades, la organizacion de la entidad y los

procedimientos establecidos para actuar como sistema.

Brunet, (1987), es importante para un administrador ser capaz de
analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por tres
razones principales:

1) Determinar los origenes de las dificultades, de las tensiones,
ansiedades, angustias o no complacencia, que ayudan al
incremento de conductas nocivas en la organizacion.

2) Empezar y mantener la modificacion de manera que el
administrador identifigue los componentes a los que debe
direccionar los controles, las operaciones y;

3) Continuar con el progreso, crecimiento de la entidad,

previendo los inconvenientes que podrian presentarse.

Lo expresado por Guillen y Guil y, Brunet, corrobora la afirmacion
que sostenemos, respecto a que las personas prefieren trabajar
en lugares donde se les valore, donde se les de espacios de
realizacion, donde exista buena comunicacion, donde puedan
aportar sus talentos, donde se trabaje en equipo, donde los
objetivos sean claros, donde exista liderazgo, donde puedan
crecer, donde reciban estimulos y recompensas. Trabajar en un
clima organizacional adecuado, aumentara la productividad, el
compromiso e identificacion del servidor con su centro de labores,

garantizandose consecuentemente los resultados.

Antecedentes Nacionales

2.2.5

La tesis elaborada por Pérez J. (2005), titulada: “El Clima Laboral
y su efecto en la Calidad de Atencion al Estudiante en el SENATI
Chimbote”, para optar el grado de Doctor en Gestion y Ciencias
de la Educacion, en la Universidad San Pedro de Chimbote,

menciona:
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El Clima laboral exhibe varias particularidades que deben

examinarse, las que tienen vinculo con:

e El estado y las circunstancias, donde se realizan las
actividades laborales de la organizaciéon. Sus variables tienen
correspondencia con el ambiente laboral.

e La continuidad pese a modificaciones circunstanciales.

e Los efectos sobre la conducta de los integrantes de la entidad.

e El nivel de responsabilidad, de identificacion y de compromiso
de los componentes de la organizacion.

e Las conductas, disposicion y proceder de los integrantes de la
organizacion.

e Las variables constitutivas, tales como: forma de gerenciar,
habilidades y programas de administrar, procedimiento que se
sigue para los contratos y ceses, etc.

e Los indicadores altos de ausentismo y de rotacion pueden
reflejar un mal clima laboral. Chiavenato, 1. (2000).

El resultado del cuestionario, le posibilita indicar que no existe un

clima laboral favorable y que los estudiantes reciben atencion de

mala calidad. Asimismo, destaca: si el gestor de la entidad se
interesara por atender al personal, éstos evidenciarian su agrado,
situacion que se reflejaria en una labor superior y en el
reconocimiento del alumnado; quienes sustancialmente son la
parte mas trascendente de la organizacion. La atencién apropiada
al cliente externo sera una consecuencia logica de haberla

brindado previamente al cliente interno.

Al respecto, debemos indicar que un buen manejo del clima
organizacional al interior de las Instituciones tiene un efecto
determinante en el progreso de las personas, en el tratamiento de
los procesos, en la planificacion hacia el futuro. Por ello, es
importante tener en cuenta que las maniobras usadas para

conducir el clima organizacional, tendran impacto en los clientes
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internos y externos, quienes determinaran si conservan nexos con

una organizacion en concordancia con la atencion que reciban.

Antecedentes Regionales

2.2.6

2.2.7

La tesis elaborada por Castillo N. (2014), titulada: “Clima,
Motivacion Intrinseca y Satisfaccion Laboral en Trabajadores de
Diferentes Niveles Jerarquicos”, para optar el Titulo Profesional de
Licenciada en Psicologia, en la Pontificia Universidad Catdlica del
Peru sefala:

La Psicologia social y el estudio del comportamiento humano en
las organizaciones, han asentido instaurar determinadas
dinamicas laborales y esclarecer las razones de la conducta, del
proceder dentro de las diversas estructuras sociales. En
consideracion a la sabiduria psicoldgica, se puede discernir y
entender el comportamiento de la persona y del grupo en el marco
de las normas, procedimientos, clima y cultura organizacional
(Schvarstein 2002).

Los descubrimientos experimentales resaltan lo significativo del
impulso y promocion de un clima positivo para la generacion de
confianza, buenas relaciones, tolerancia, pertenencia, de parte de
los trabajadores hacia la empresa (Boada & Grau, Vallejo & Agulld
2004).

Al respecto, es posible afirmar que el comportamiento individual y
grupal de una persona dentro de una organizacion refleja el grado
de identificacibn que tiene con ella, y si ésta organizacion,
promueve acciones positivas, proactivas, donde el servidor siente
gue es valorado, sin duda la empresa est4 destinada a tener un

buen clima organizacional y todos los efectos que ello conlleva.

La tesis elaborada por Molocho N. (2010), titulada: “Influencia del
clima organizacional en la gestion institucional de la sede

administrativa UGEL N° 01- Lima Sur-2009”, para optar el grado
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académico de Magister en Educacion, en la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos, menciona:

El Clima Organizacional estudia los cimientos, los fundamentos de
la organizacién, el comportamiento de los miembros que la
constituyen y cdmo éstos observan la organizacion. Abarcando en
su conjunto las capacidades organizacionales tales como:
coherencia en metas e intereses compartidos, papel del director
como arquitecto y defensor de la educacion, competencias entre
empleados, identificacion con la entidad, manejo de simbolos y
procedimientos de retroalimentacién adecuados.

En las Unidades de Gestién Local, se advierte que las relaciones
interpersonales estan un tanto dafladas, se observa poca
motivacion y las competencias al interior de la organizacién son
fragiles, no se aprecia en la practica la materializacion de lo que
implica planeamiento en los niveles operativos y estratégicos,
exteriorizdndose procedimientos administrativos institucionales
inapropiados 'y productos deficientes, sin embargo, es
conveniente que se valore la labor del personal administrativo,
pues en el tiempo constituye un factor importante y mediatico, por
ello es necesario realizar un estudio de las singularidades en que
opera el régimen publico en las entidades de gestion local, como
representante del ministerio de educacion. La ejecucion del
andlisis del clima organizacional suministrar4 a las Instituciones
de Gestion Local de la informacion necesaria para poder actuar
en aguellos elementos que se evidencien en los resultados. Sera
muy importante la informacion que procede de este estudio, pero
si no se emplea adecuadamente y no existe las acciones
subsiguientes que atafien a esta investigacion se tendra
sencillamente una compilacibn de informacion lo cual no
constituye el fin de todo este trabajo.

Es necesario tener en cuenta ademas que el influjo de la sociedad
sobre Clima Organizacional va cambiando a medida que pasan
los afios, producto de varios factores, tales como: incremento de

conocimientos, pluralidad de la fuerza de trabajo, progresos
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tecnoldgicos, la legislacion laboral, las normas gubernamentales y

el crecimiento de las organizaciones.

Al respecto, consideramos pertinente resaltar la importancia que
adquiere desarrollar y mantener un adecuado clima
organizacional para el éxito de una empresa, descuidar este
aspecto o restarle importancia, en el tiempo tendrd un efecto
negativo, afectando las relaciones interpersonales, la motivacion,

la produccidn, entre otros.

2.3 Bases Teodricas o Teoria Sustantiva

23.1

Clima Organizacional

El modelo de Clima Laboral u Organizacional de Edison Trickett y
Rudolph H. Moss, de las universidades de Yale y Stanford
(Tarazona: 2004), respectivamente, considera que éste es un
concepto sistémico, en el que cada organizacion es Unica, ya que
posee su propia cultura, tradiciones y métodos de accion, que en
su totalidad constituyen su clima organizacional, el cual es
importante en la medida que influye en la motivacion, desempefio
y satisfaccién en el cargo.

El clima laboral, como sistema, revela la forma como una
organizacion existe y se desarrolla; si el clima es enriquecido, por
una logica consecuencia se acrecienta el cumplimiento de
actividades y funciones de los miembros de la organizacion.
Cuando se examina el clima organizacional, a partir del plano
psicologico, se distinguen dos consideraciones: a) las
peculiaridades que presenta el grupo, y b) el influjo que genera
sobre la conducta de sus miembros.

Las peculiaridades que presenta el entorno grupal hacen
referencia al conglomerado de asuntos psicolégicos del grupo
(motivacién, liderazgo, etc.) que ocurren entre los integrantes de
la organizaciébn y que tienen interrelacion con los aspectos

afectivos, cognitivos y conativos que existen en todo individuo.
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La importancia del clima laboral en el comportamiento de las
personas radica en que todas las labores y obligaciones que
realizan los integrantes de una organizacion, son conductas, por
lo tanto nacen en las particularidades de cada uno de sus

componentes.

Bustos y Miranda (2001) seialan que el concepto de Clima
Organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas, entre
las que podemos resaltar:

« El Clima alude a las particularidades internas o externas del
entorno de la Organizacion donde se desenvuelven los
miembros de ésta. Las peculiaridades son advertidas por los
componentes que se desenvuelven en ese medio ambiente,
cada integrante de la organizacién repara, observa, mantiene
una posicion diferente del medio en que se desarrolla.

« ElI Clima Organizacional cambia en consideraciéon a las

posturas, conductas, actitudes de los individuos, debido a
diversos motivos: dias de cierre, disminucién de contratos,
aumento de sueldos, etc.
Cuando mejora la motivacion se optimiza el Clima
Organizacional, hay deseos de laborar, y cuando desciende la
motivacion sucede lo contrario. Estas singularidades son
condicionalmente duraderas, distinguiéndose entre entidades o
areas dentro de la misma organizacion.

« EI Clima, junto con las estructuras Yy caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forman un

sistema interdependiente altamente dinamico.

Rodriguez, A. (1999); sefala que el clima organizacional es la
percepcion que los miembros de una organizacion tienen de las

caracteristicas mas inmediatas que les son significativas, que la
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describen y diferencian de otras organizaciones. Estas
percepciones influyen en el comportamiento organizacional.

El clima concilia por un lado con los procedimientos, propoésitos,
finalidades, objetivos, estructura de la entidad, y por otro, con las
conductas, gestos, disposicion y desempefio de las personas en
el trabajo. Su poderoso influjo sobre la motivacion, el compromiso,
la creatividad y el desempefio de las personas y los equipos de
trabajo, lo convierten en una herramienta estratégica fundamental
para la gestion del recurso humano y el desarrollo organizacional
en la empresa contemporanea.

El clima organizacional constituye uno de los elementos
concluyentes de los procedimientos planeados, de administracion,
mejora y/o cambio. Adquiere trascendencia por su impacto en la
marcha de las actividades como en el producto.

Un o6ptimo clima fomenta una buena actitud para afrontar
momentos de indecision, duda, vacilacion, reduciéndose la

posibilidad de que se presenten resultados adversos.

Marchant (2005), precisa que las organizaciones debieran trabajar
en favorecer el desarrollo de un clima organizacional adecuado al
trabajo cotidiano y las metas estratégicas, aprovechando la
oportunidad de utilizar una variable no econémica para impactar
sobre los resultados de la empresa o institucion.

A medida que los colaboradores tengan una positiva apreciacion
del clima laboral en su institucion, incrementara la proporcion de
comportamientos convenientes para la entidad y, en tanto
disminuya la apreciacion del clima, la proporcién de
comportamientos funcionales que beneficien a la institucion se
reduce.

El denuedo que realice la entidad por mejorar ciertos atributos del
clima organizacional debe retroalimentarse con la percepcion que
de ellos tienen las personas. Estas mejoras, mientras sean

percibidas como tales, serian el antecedente para que los
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funcionarios aumenten la proporcion de su comportamiento
laboral en direccion con los objetivos organizacionales.

El clima organizacional es un aspecto determinante para la
productividad de las organizaciones.

Tan importante como las ventas y la planificacion, el clima
organizacional afecta la buena marcha de las actividades y el
bienestar del personal a todos los niveles.

Goncalves (2000) el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional
0 en uno o mas de los subsistemas que la componen.

Lo relevante de esta informacion se fundamenta en la
constatacion de que el Clima Organizacional ejerce influencia en
la conducta de las personas, llegando a supeditar su motivacion
para el trabajo y consecuentemente su productividad.

Investigaciones metddicas sobre el clima admiten realizar
acciones acertadas en la organizacién, las que podrian abarcar:
programas y planes fundamentales, variaciones en el ambito
organizacional, administracion de planes que apuesten por
fomentar, estimular la motivacion, el desempefio, los
procedimientos y métodos para mejorar la comunicacion interna y
externa, la  optimizaciéon de procesos productivos,

remuneraciones, entre otros.

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

En tal sentido, sefiala que la definicibn de clima organizacional

implica distintos aspectos de la situacion, que se interrelacionan
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mutuamente en varios niveles, como el modelo de estructura, las
técnicas, sistemas, las politicas, los objetivos, las normas
(componentes organicos); asi como, la disposicién, postura,
principios, valores, conductas, que son fomentadas o reprimidas

(componentes sociales).

Chiavenato (1999) plantea que el clima organizacional es la
cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o
experimentan los miembros de la organizacion, y que influye,

directamente, en su comportamiento.

Anzola, (2003) opina que el clima 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.

Para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al
conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la
organizacion, reflejo de la interaccién entre ambos. Dice que lo
importante  es cOmo percibe el sujeto su entorno,
independientemente de cdmo lo perciben otros, por lo tanto es

mas una dimension del individuo que de la organizacion.

Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como el
ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su
proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que
se expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control,

toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperacion)
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2.3.2

gue orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

Desarrollo Institucional

El desarrollo organizacional es un cambio positivo planificado en
el contexto de la organizacion. El Desarrollo Organizacional
pretende conseguir modificaciones en la entidad apoyandose en
las obligaciones, requerimientos, reclamos, particulares de la
organizacion. De esta manera, el desarrollo organizacional centra
sus actividades en las modos de actuar de definidos grupos, en
mejorar las relaciones entre las personas y grupos, en optimizar la
economia, en fomentar, impulsar, promocionar el liderazgo. En
resumen, por lo general el Desarrollo Organizacional piensa,
reflexiona y adopta medidas en consideracion a la importancia
que tiene el ser humano, elemento mas importante de la
organizacion.

Dicho esto, es posible afirmar que el Desarrollo Organizacional
toca aspectos relacionados con la comunicacion, preocupacion,
contrariedades, dificultades, diferencias, discrepancias entre
grupos, pugnas intragrupales, temas de administracion, gerencia,
control, identidad con la organizacion y con sus metas, asi como,

asuntos de utilidad y eficiencia de la entidad.

Cummings y Worley (2007), el desarrollo organizacional es un
proceso que aplica los conocimientos y métodos de las ciencias
de la conducta para ayudar a las empresas a crear la capacidad
de cambiar y mejorar su eficiencia, entre otras cosas un mejor
desempeiio financiero y un nivel mas alto de calidad de vida
laboral.

El desarrollo organizacional (DO), es una exigencia de la entidad

para estar en condiciones de hacer frente a las diversas
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condiciones que presenta el ambiente evidenciando capacidad y

eficiencia en el manejo de las diversas situaciones.

Cummings y Worley (2007:1) lo definen como “una aplicaciéon y
una transferencia global del conocimiento de las ciencias de la
conducta al desarrollo planificado, al mejoramiento y al
reforzamiento de las estrategias, de las estructuras y de los

procesos que favorecen la eficiencia de las organizaciones”.

De Faria (2004), el desarrollo ocupacional es un proceso de
cambios planeados en sistemas socio — técnicos abiertos
tendentes a aumentar la eficacia y salud de la organizacion para

asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y sus empleados.

Gordon (1969), citado por De Faria (2004), caracteriza al
desarrollo organizacional como el fortalecimiento de aquellos
procesos humanos dentro de las organizaciones que mejoran el

funcionamiento del sistema organico para alcanzar los objetivos.

Garzon (2005), el desarrollo organizacional tiene como fin
incrementar la efectividad individual y de la organizaciéon. El
recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier

organizacion.

Para los autores W. French y C. Bell (2005), los seis nuevos
intereses en el desarrollo organizacional empresarial estan en 1.-
La transformacion de la organizacion 2.- La cultura, 3.- El
aprendizaje, 4.- Los equipos, 5.- La calidad y 6.- Las visiones

compartidas. Esta perspectiva involucra necesariamente la
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capacitacion como parte de la estrategia y pone de manifiesto la
necesidad de entrar de lleno en la formaciébn de actitudes

favorables al cambio y a la innovacion.

2.4 Definicion Conceptual de Términos

AMBIENTE DE TRABAJO.- Lugar donde las personas realizan sus
actividades laborales, se fundamenta en la sanidad del medio ambiente y
en la ausencia de agentes que deterioran la seguridad fisica y psicolégica

de los trabajadores.

ADMINISTRACION.- Disciplina cuyo objetivo es la coordinacion eficaz y
eficiente de los recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con

la maxima productividad y calidad.

AUTOESTIMA.- Es la capacidad de reconocer nuestro potencial y
nuestras necesidades reales. Es confiar en nosotros para lograr nuestras

metas y objetivos.

AUSENTISMO.- Ausencia o abandono del puesto de trabajo,

incumpliendo las condiciones establecidas en el contrato de trabajo.

CAPACIDAD PROFESIONAL.- Es la habilidad para ejecutar acciones y

resolver problemas laborales.

CAPACITACION.- Es toda actividad que busca mejorar la actitud,

conocimiento, habilidades o conductas de las personas.

CAUSA.- Fundamento, origen, fuente, razon, motivo, por el cual las

personas muestran un comportamiento determinado.

CIRCULO DE CALIDAD.- Técnica empleada para buscar soluciones a

problemas detectados en sus respectivas areas de desempefio laboral.
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COMPORTAMIENTO.- Es todo lo que hace un ser humano frente al
medio. Cuando dicho comportamiento muestra patrones estables, puede
hablarse de una conducta.

COMPROMISO.- Obligacion asumida por una persona de manera libre y

voluntaria.

COMUNICACION.- Proceso mediante el cual se transmite informacién de

diversa indole.

CONOCIMIENTO.- Informacién analizada, procesada y comprobada.

DEBILIDAD.- Vulnerabilidad de la persona o de su entorno.

DECISION.- Determinacion asumida para hacer frente a situaciones

especificas.

DESARROLLO.- Proceso por el que se mejoran las condiciones de vida,

respetando los derechos humanos del entorno social.

DESEMPENO LABORAL.- Es la forma en que los empleados realizan su

trabajo. Se evalua mediante el rendimiento individual y grupal.

DESGASTE.- Grado de cansancio que evidencia una persona, debido a
diversas causas: excesivo trabajo, realizar labores que no son de su

competencia, entre otros.
DIGNIDAD DEL TRABAJADOR.- Comportamiento del trabajador acorde a
sus principios y normas éticas, cumpliendo con sus deberes como

condicion indispensable para poder exigir sus derechos.

DISCRIMINACION.- Trato desfavorable o de desprecio inmerecido a
determinada persona o grupo.
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ESFUERZO.- Fuerza de voluntad que evidencian las personas, para

conseguir un fin.

ESTIMULO.- Acciones que se aplican con el propésito de conseguir
respuestas, las que pueden ser positivas 0 negativas, dependiendo de los

fines de quien las aplica.

ESTRATEGIA.- Conjunto de acciones planificadas sistematicamente en el

tiempo que se llevan a cabo para lograr un determinado fin o misién.

ESTRES.- Reaccion fisioldgico del organismo en el que entran en juego
diversos mecanismos de defensa para afrontar una situacion que se

percibe como amenazante o de demanda incrementada.

ESTUDIO.- Conjunto de actividades intelectuales y experimentales

realizadas de modo sistematica con el objeto de generar conocimientos.

EXPERIENCIA.- Saber acumulado por una persona mediante el
aprendizaje (por repeticion, las mas de la veces) o por una vivencia

reflexiva sobre las circunstancias profesionales o vitales, en general.

FORTALEZA.- Virtud mediante la cual somos capaces de soportar 0
vencer los obstaculos que se oponen al bien y a nuestro progreso

espiritual.

FUENTES DE CONFLICTO.- Causas que originan los conflictos.

FUNCIONES.- Realizacién de ciertas actividades o deberes debidamente

coordinados y planificados, que se articulan con el trabajo de los demas.
GESTION.- Correcto manejo de los recursos de los que dispone una

determinada organizacion: empresas, organismos puUblicos, organismos

no gubernamentales, etc.

33



HERRAMIENTA.- Medios, procedimientos, que facilitan la realizacion de

determinadas tareas.

INFORMACION.- conjunto organizado de datos procesados, que
constituyen un mensaje que cambia el estado de conocimiento del sujeto

0 sistema que recibe dicho mensaje.

INFORMACION PSICOLOGICA.- Informacion relacionada con la
conducta humana y los procesos psiquicos relacionados con ella, como
son: pensamiento, lenguaje, motivacibn, emocion, aprendizaje,

percepcion.

INSTITUCION.- Organismo o grupo social que, con unos determinados

medios, persigue la realizacion de unos fines o propaositos.

INVESTIGACION.- Actividad humana, orientada a la obtencion de nuevos
conocimientos y su aplicacion para la solucion a problemas o

interrogantes de caracter cientifico.

LIDERAZGO.- Es la capacidad de comunicarse con un grupo de
personas, influir en sus emociones para que se dejen dirigir, compartan
las ideas del grupo, permanezcan en el mismo, y ejecuten las acciones o

actividades necesarias para el cumplimiento de uno o varios objetivos.
MOTIVACION.- Estados internos que dirigen el organismo hacia metas o
fines determinados; son los impulsos que mueven a la persona a realizar

determinadas acciones y persistir en ellas para su culminacion.

PERCEPCION.- Proceso mediante el cual una persona selecciona,

organiza e interpreta los estimulos, para darle un significado a algo.

POLITICA.- Conjunto de pensamientos, lineamientos y acciones,

encaminadas a gobernar con autonomia, una determinada organizacion.
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PLANIFICACION.- Proceso sistematico de desarrollo e implementacion de

planes para alcanzar propdsitos u objetivos.

PRACTICA.- Accion que se realiza para aplicar los conocimientos que

posee una persona, mientras mas intensa se adquiere pericia.

PRESION.- Fuerza o coaccidn que se ejerce sobre una persona o

colectividad.

PREVENCION.- Conjunto de medidas adoptadas con la finalidad de que
las actividades se realicen sin contratiempos y fuera de situaciones que

imposibiliten su ejecuciéon normal.

PROCEDIMIENTO.- Conjunto de acciones u operaciones que deben
realizarse de la misma forma, para obtener siempre el mismo resultado

bajo las mismas circunstancias.

PRODUCTIVIDAD.- Es la capacidad de las personas de producir, ser util

y provechoso.

PUESTO DE TRABAJO.- Lugar o area ocupado por una persona dentro
de una organizacion, donde se desarrollan actividades, que tienen como

objetivo, garantizar productos, servicios y bienes en un marco social.

RECONOCIMIENTO.- Gratitud por servicios o favores recibidos.

RELACIONES INTERPERSONALES.- Proceso mediante el cual dos o
mas personas participan de la socializacién, superando situaciones o

circunstancias que podrian ser adversas.
RELACIONES LABORALES.- Relaciones sociales y econdmicas, que

nacen en ocasion de la produccion de bienes econdémicos y que son a la

vez individuales y colectivas.
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RESULTADO.- Efecto y consecuencia de un hecho, operacion o

deliberacion.

RETROALIMENTACION.- Mecanismo por el cual se logra perfeccionar la
comunicacion, adoptandose medidas de correccibn con base a la

informacioén realimentada.

SISTEMA.- Conjunto de partes que operan con interdependencia para

lograr objetivos comunes.

SUPERVISION.- Es la actividad de apoyar y vigilar la coordinacion de

actividades de tal manera que se realicen en forma satisfactoria.

TALENTO HUMANO.- Capacidad de la persona que entiende vy
comprende de manera inteligente la forma de resolver en determinada
ocupacion, asumiendo sus habilidades, destrezas, experiencias Yy

aptitudes.

TECNOLOGIA.- Conocimientos técnicos, cientificamente ordenados, que
permiten disefiar y crear bienes y servicios que facilitan la adaptacion al
medio ambiente y satisfacer tanto las necesidades esenciales como los

deseos de la humanidad.
TRABAJADOR.- Es la persona fisica que con la edad legal suficiente
presta sus servicios retribuidos y subordinados a otra persona, a una

empresa o institucion.

TRABAJO EN EQUIPO.- Es el trabajo hecho por varios individuos donde

cada uno hace una parte pero todos con un objetivo comun.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Operacionalizacion de variables

La definicion operacional segun Carbajal (2007) “significa traducir la
variable a indicadores, es decir traducir los conceptos hipotéticos a

unidades de medicion”.

Velasquez (1999) afirma que la definicion operacional “es el proceso a
través del cual se establecen los procedimientos empiricos que permiten
la obtencion de datos de la realidad para verificar las hipotesis y
solucionar el problema”, considerando dentro del proceso la
determinacién de los indicadores y la definicibn de métodos e

instrumentos.
Como se muestran en los cuadros que desarrollamos a continuacion la

operacionalizacion de las variables contiene definicibn conceptual y

definicién operacional (dimensiones, indicadores, items, escalas valores).
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OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLES DEFINICIONES DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALAS/VALORES
DEFINICION 1. Considero que mi jefe es justo en sus decisiones. Escala: Tipo Likert
CONCEPTUAL: Liderazgo 2. La autoridad de mi jefe esta basada en el ejemplo.
3. Mijefe me orienta de manera clara y directa. TD: Totalmente en

“Percepciones que desacuerdo
el individuo tiene de 4. Lalabor que realizo ayuda a mantener mi autoestima elevada. ED: En Desacuerdo
la organizacion para Motivacion 5. En esta organizacién valoran mi trabajo. DA: De Acuerdo
la cual trabaja, y la 6. El ambiente de la empresa me motiva a trabajar mejor. TA: Totalmente de
opinién que se haya Acuerdo
formado de ella en 7. Existe muy buena comunicacion entre los comparfieros de
términos de | Administraciéon | Comunicacién trabajo. Valores
autonomia, del Talento 8. Existe muy Buena comunicacién con mi jefe.
estructura, Humano 9. Cuando necesito informacion la consigo rapidamente y es TD=1
recompensas, confiable. TE=2
consideracion, DA=3
cordialidad y apoyo.” 10. Las funciones que realizo estan detalladas en un manual o TA=4

VARIABLE 1 (Waters, segln Organizacién reglamento.

CLIMA términos propuestos 11. Conozco la organizacion de la ACMP.

ORGANIZACIONAL | por Halpins y Crofts, 12. La organizacion de la ACMP es la méas adecuada.
y Litwin y Stringer).

Trabajo en 13. Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.
equipo 14. En mi trabajo prima solucionar problemas que encontrar
DEFINICION culpables.
OPERACIONAL 15. La coordinacién con otras dependencias de la empresaes
buena
"Es la forma como el
trabajador percibe y Tecnologia 16. Disponemos de buena tecnologia para el uso de los clientes
valora las para uso de internos.
caracteristicas clientes 17. La ACMP se preocupa por incluir innovaciones tecnolégicas que
internas y externas Apertura alos internos sean adecuadas para los clientes internos.
de la empresa tal cambios 18. El material de trabajo para atender a los clientes internos es
como lo evalla el tecnoldgicos moderno.
instrumento de
investigacion . 19. Disponemos de buena tecnologia para el uso de los clientes
: Tecnologia
aplicado en la de externos.
presente Eﬂ:&? 20. El material que empleo para atender a los clientes externos es
investigacion". externos bastante nuevo.
21. Los servicios que brindamos a nuestros clientes externos son de

calidad.
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VARIABLE 2
DESARROLLO
INSTITUCIONAL

DEFINICION
CONCEPTUAL:

Es un proceso de
transformacion social
que requiere de
apoyo sistematico
gue considere todos
los factores
econdémicos,
politicos,
culturales,
tecnolégicos, etc.,
que afectan el
desempefio
institucional, y que
por tanto requiere de
cambios  profundos
en la cultura
organizacional de los
agentes y actores
involucrados.
(Magarifios, 2002).

sociales,

DEFINICION
OPERACIONAL

"Es el proceso de
desarrollo
organizacional de la
empresa tal como lo
evalla el instrumento

de investigacion
aplicado en la
presente

investigacion".

Gestion 1 Las finanzas de la ACMP son manejadas de manera
Financiera y transparente. _ _ N
Econémica 2 Los ultimos reportes financieros presentan utilidades.
Desarrollo 3 Se aplica semestralmente una auditoria financiera.
Administrativo
) 4. Los recursos econémicos se manejan adecuadamente.
Calidad de los 5 Se cumple con los ingresos presupuestados.
SEervicios 6. Se cumple con los gastos presupuestados.
7. Enla ACMP puedo actualizar conocimientos y desarrollar
Desarrollo habilidades.

. Humano 8. Enla ACMP puedo desarrollarme como persona.
Bienestar 9. Enla ACMP existe una linea de carrera a través de la cual
Institucional puedo progresar.

10. Lainfraestructura de la ACMP ha mejorado en los ultimos cinco
Desarrollo en afios.
Infraestructura | 19 gj estado de salubridad en las instalaciones de la ACMP es

bueno.
La imagen institucional de la ACMP ha mejorado en los ultimos
anos.

Escala Tipo Likert

TD: Totalmente en
desacuerdo

ED: En Desacuerdo
DA: De Acuerdo

TA: Totalmente de
Acuerdo

Valores:
TD=1
TE=2
DA=3
TA=4
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3.2 Tipificacion de lainvestigacion

Esta investigacion sobre el “Clima Organizacional y su Relacion con el

Desarrollo Institucional en la Asociacion Circulo Militar del Pera en el afio
2016” es de tipo "sustantivo - explicativa". Sanchez Carlessi (2005: 14)
sefala que es aquella que trata de responder a los problemas teéricos o
sustantivos especificos, en tal sentido, estd orientada, a describir,
explicar, predecir o retrodecir la realidad, con lo cual se va en busqueda
de principios y leyes generales que permitan organizar una teoria
cientifica. En este sentido, podemos afirmar que la investigacion
sustantiva al perseguir la verdad nos encamina hacia la investigacion
basica o pura. La investigacion sustantiva tiene dos niveles: descriptivo y
explicativo. La investigacion es explicativa ya que busca conocer los

factores que explican el problema de investigacion.

El nivel de la investigacion es descriptivo. Segun Sanchez Carlessi (2005:
14) este tipo de investigacion "se orienta al conocimiento de la realidad tal
como se presenta en una situacién espacio - temporal concreta”. En la
investigacion descriptiva las variables se describen en forma de
frecuencias y/o promedios y se estiman parametros con intervalos de
confianza. Segun Sanchez Carlessi (2005: 15) la investigacion explicativa
se orienta a descubrir los factores que pueden incidir o afectar la

ocurrencia de un fenémeno.

Como ya se indicd la investigacion es Correlacional porque trata de
explicar el comportamiento de una variable en funcion de otra(s).

Esto puede apreciarse en el siguiente gréfico:
/O“ |
M \1

Oz
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3.3

3.4

En donde:

M = Muestra de la investigacion. Personal de la Asociacién Circulo
Militar del Pera.

O1= Observacion de la V.1 (X. Clima Organizacional).

O2= Observacion de la V.2 (Y. Desarrollo Institucional)

R = Correlacion entre las variables X e Y.

Estrategia para la prueba de hipotesis

Para probar las hipétesis planteadas se procedidé a contrastar las
formulaciones planteadas en las hipotesis hipotéticas con los resultados
obtenidos del procesamiento estadistico de los datos. Si las hipoétesis
planteadas coinciden con los resultados estadisticos, las hipétesis se

consideraran verificadas.

La férmula de la Correlacion Producto Momento de Pearson es:

r= . Ny XY -YX>Y

R DRGNS

El procesamiento de los datos se realizé utilizando el programa

estadistico SPSS Version 20 para Windows.

Poblacion y muestra

La poblacion de la investigacion esta constituida por la totalidad de
trabajadores de la Asociacion Circulo Militar del Perd — Sede Salaverry

durante el afio 2016. La poblacién estd conformada por un total de 90

personas.
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3.5

El criterio de inclusién fue ser personal activo de la Asociacion Circulo
Militar del Pera. El criterio de exclusién fue no ser personal activo de la

Asociacion Circulo Militar del Pera.

Por ser una poblacion reducida no se realiz6 un muestreo, para no reducir

el nimero de participantes. Se tratd por tanto, de una poblacién muestral.

Instrumentos de recoleccién de datos.

La técnica empleada fue la "Observacién por Encuesta” y el instrumento
aplicado el "Cuestionario tipo Likert".

En cuanto al instrumento se aplicé dos cuestionarios tipo Likert:

1. Cuestionario sobre Clima Organizacional en la Asociacion Circulo
Militar del Peru.
2. Cuestionario sobre Desarrollo Institucional en la Asociacion Circulo

Militar del Peru.

La validez de los cuestionarios fue establecida por medio del criterio
"juicio de expertos”, anexos al presente. Para establecer la Confiabilidad
se aplic6 una Prueba Piloto determinando su confiabilidad mediante la
aplicacion del método Alpha de Cronbach. También sirvié para establecer
la necesidad de realizar algunos ajustes en su redaccion. El

procedimiento de recoleccién de datos tuvo la siguiente secuencia:

01. Se coordino con los Altos Funcionarios de la institucion a fin de tener
los permisos y autorizaciones del caso.

02. Se obtuvo la validez y confiabilidad de los instrumentos.

03. Se aplico los instrumentos seleccionados a la poblacion muestral.

04. Se recabd los instrumentos aplicados a la poblacion muestral.

05. Se obtuvieron las respectivas calificaciones en los dos cuestionarios.
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06. Las calificaciones obtenidas fueron ingresadas a un programa
estadistico computarizado (Statistical Packagefor Social Science,
SPSS Ver. 20 para Windows).
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CAPITULO IV: TRABAJO DE CAMPO Y PROCESO DE CONTRASTE DE LA
HIPOTESIS

4.1. Presentacion de resultados

4.1.1. Distribucién segun género

Apreciamos que el personal del género masculino (75%) supera
largamente al personal del género femenino (25%). La posible
razén de esta situacion es que la institucion tiene raices militares y
asume funciones que tradicionalmente han sido realizadas por

varones. Esto se aprecia en el siguiente gréfico:

Distribucion de la muestra segun género

B Masculino

B Femenino
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4.1.2. Distribucion segun edad
Apreciamos que la gran mayoria del personal (80%), se ubica entre
los 18 y 50 afios de edad. En general se trata de personal con

experiencia laboral bastante amplia. Esto se aprecia en el siguiente
grafico:

Distribucidn de la muestra seguin edad

m Mas de 50 afios
M Entre 35v 49 ainos

Menos de 35 afos

4.1.3. Distribucion segun nivel de instruccion
Apreciamos que la muestra con Instruccion Universitaria Educacion
Superior (25%), es inferior a la del personal con Instruccién Técnica
(35%). Con Instrucciéon Secundaria tenemos el 30%, mientras que
con Instruccion primaria 10%. La razén de esta situacion son las
tareas sencillas que en cierta proporcion desempefian, no
necesitandose personal calificado. Esto se puede apreciar en el

siguiente gréfico:

Distribucion de la muestra segln grado de
instruccién

M Instruccién
Uniwversitaria

M Instruccion Técnica

Instruccion Secundaria

B Instruccién Primaria
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4.1.4. Distribucién segun tipo de ocupacién
El 70% de los encuestados desempefia tareas de operarios y el

30% desempenfa tareas administrativas.

Distribucion de la muestra segun tipo de
ocupacion

® Administrativo

u Operarios

Proceso de prueba de hipotesis
4.2.1 Estadistica Descriptiva
En el siguiente cuadro apreciamos los estadisticos descriptivos de

las seis areas de estudios consideradas en la investigacion:

Estadisticos Descriptivos

DESARROLL DESARROLL

ADMINISTRA  APERTURA 0 BIENESTAR CLIMA 0
CION TECNOLOGI ~ ADMINISTRAT  INSTITUCION ~ ORGANIZACI  INSTITUCION

TALENTO CA VO AL ONAL AL
N Validos 90 90 90 90 90 90
Perdidos 0 0 0 0 0 0
Media 23 1,99 236 248 216 242
Desv. tip. 194 248 350 236 189 272
Minimo 2 2 2 2 2 2
Maximo 3 3 3 3 3 3

46



Debemos tener en cuenta que el puntaje minimo en la escala es

uno (01) y el méximo es cuatro (04). Las medias en las cuatro

variables oscilan entre 2.48 y 1.99.

En Bienestar Institucional encontramos uno de los promedios mas

altos (2.48). En Apertura Tecnolégica encontramos uno de los

promedios mas bajos (1.99). En el siguiente grafico apreciamos los

promedios en las seis areas consideradas los cuales se presentan

distribuidos de la siguiente manera:

DESARROLLO INSTITUCIONAL

CUMA DRGANIZACIONAL

BIENESTARINSTITUCIONAL

DESARROLLO ADMINISTRATIVOD

APERTURA TECHOLDGICA

ADMINSTRACION TALENTD

Puntuaciones Promedio en las seis areas

de estudio

242

2.16

248

36

[ n |

1.39

33

|

0.

[

0 o050 100 150 200 230

Promedios

3.00
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4.2.2 En Administracion del Talento la muestra presenté un promedio

general de 2.33, ligeramente por encima de la media general. La

distribucion de sus puntajes se aprecia en el siguiente cuadro y

gréfico:
ADMINISTRACION TALENTO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2 6 6,7 6,7 6,7
2 6 6,7 6,7 13,3
2 18 20,0 20,0 333
2 36 40,0 40,0 733
2 12 13,3 13,3 86,7
3 12 13,3 13,3 100,0
Total 90 100,0 100,0
ADMINISTRACION TALENTO
407
30
o
©
c
0
3
o 207
[
S
W
10+
0 T T T T T T
2 2 2 2 2 3
ADMINISTRACION TALENTO
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4.2.3 En Apertura Tecnoldgica la muestra presentd un promedio general

de 1.99, ligeramente por debajo de la media general.

La

distribucion de sus puntajes se aprecia en el siguiente cuadro y

gréfico:
APERTURA TECNOLOGICA
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2 6 6,7 6,7 6,7
2 24 26,7 26,7 333
2 54 60,0 60,0 93,3
3 6 6,7 6,7 100,0
Total 90 100,0 100,0
APERTURA TECNOLOGICA
60
507
40
5
Q
c
0
3
0 309
(]
1S
L
207
104
0 T T T T
2 2 2 3
APERTURA TECNOLOGICA
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4.2.4 En Desarrollo Administrativo la muestra presentdé un promedio

general de 2.36, ligeramente por encima de la media general. La

distribucion de sus puntajes se aprecia en el siguiente cuadro y

gréfico:
DESARROLLO ADMINISTRATIVO
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2 30 333 333 333
2 12 13,3 13,3 46,7
2 12 13,3 13,3 60,0
3 18 20,0 20,0 80,0
3 6 6,7 6,7 86,7
3 12 13,3 13,3 100,0
Total 90 100,0 100,0
DESARROLLO ADMINISTRATIVO
30
20
(]
©
c
9
3
Qo
ot
L
10+
0 T T T T T T
2 2 2 3 3 3
DESARROLLO ADMINISTRATIVO
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4.2.5 En Bienestar Institucional la muestra present6 un promedio general

La

de 2.48, ligeramente por encima de la media general.
distribucion de sus puntajes se aprecia en el siguiente cuadro y
gréfico:
BIENESTAR INSTITUCIONAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2 12 13,3 13,3 13,3
2 36 40,0 40,0 53,3
3 12 13,3 13,3 66,7
3 18 20,0 20,0 86,7
3 6 6,7 6,7 93,3
3 6 6,7 6,7 100,0
Total a0 100,0 100,0
BIENESTAR INSTITUCIONAL
40
30
[
s
{ 1
o
3
o 207
=
18
10
0 T T T T T T
2 2 3 3 3 3

BIENESTAR INSTITUCIONAL
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4.2.6 En Clima Organizacional la muestra presentdé un promedio general

La

de 2.16, ligeramente por encima de la media general.
distribucion de sus puntajes se aprecia en el siguiente cuadro y
gréfico:
CLIMA ORGANIZACIONAL
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2 6 6,7 6,7 6,7
2 12 133 133 20,0
2 6 6,7 6,7 26,7
2 6 6,7 6,7 333
2 12 13,3 13,3 46,7
2 24 26,7 26,7 73,3
2 12 13,3 13,3 86,7
2 6 6,7 6,7 93,3
3 6 6,7 6,7 100,0
Total a0 100,0 100,0
CLIMA ORGANIZACIONAL
257
20
]
.6 15-
c
[
3
o
2
I8
10+
&
0 T T T T T T T T
2 2 2 2 2 2 2 3
CLIMA ORGANIZACIONAL
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4.2.7 En Desarrollo Institucional la muestra presentdé un promedio

general de 2.42, por encima de la media general. La distribucion de

Sus puntajes se aprecia en el siguiente cuadro y grafico:

DESARROLLO INSTITUCIONAL

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 2 6 6,7 6,7 6,7
2 24 26,7 26,7 333
2 18 20,0 20,0 53,3
2 12 13,3 13,3 66,7
3 12 13,3 13,3 80,0
3 6 6,7 6,7 86,7
3 6 6,7 6,7 933
3 6 6,7 6,7 100,0
Total 90 100,0 100,0
DESARROLLO INSTITUCIONAL
251
20
[
-6 15-
c
Q
3
Q
d
W

104

5

T
2

T
2

T
3

T
3

DESARROLLO INSTITUCIONAL
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4.3. Comprobacion de Hipétesis

4.3.1. Comprobacion de la Hipotesis General

Esta hipotesis planteaba que:

Ho: A medida que mejora el clima organizacional no se
incrementa positivamente el nivel de desarrollo institucional

en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016.

Ha: A medida que mejora el clima organizacional se incrementa
positivamente el nivel de desarrollo institucional en la

Asociacién Circulo Militar del Pert en el afio 2016.

La regla para tomar la decision estadistica es:

Si el Valor p > 0.05, se Aceptaré la Hip6tesis Nula (Ho).

Si el Valor p < 0.05, se Aceptara la Hip6tesis Alternativa (Ha)

Para comprobar la Hipotesis General se procedié a aplicar la
Correlacion Producto Momento de Pearson. En los siguientes
cuadros apreciamos el proceso seguido para la comprobacién de la

Hipotesis General, (90 personas es el 100%).

En la siguiente tabla apreciamos los estadisticos descriptivos de las

dos variables consideradas en la Hipotesis General.

Estadisticos descriptivos

Desviacidon
Media tipica N
CLIMA ORGANIZACIONAL 216 189 90
DESARROLLO 2,42 272 90

INSTITUCIONAL

En la siguiente tabla apreciamos la correlacion entre las dos

variables de la hipotesis general:
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Correlacion Clima Organizacional y Desarrollo Institucional

DESARROLL
CLIMA 0
ORGANIZACI  INSTITUCION
ONAL AL
CLIMA ORGANIZACIONAL  Correlacion de Pearson 1 584
Sig. (bilateral) ,000
N 90 90
DESARROLLO Correlacion de Pearson 584 1
INSTITUCIONAL Sig. (bilateral) 000
N 90 90

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el siguiente grafico apreciamos la correlacion obtenida:

GRAFICO DE LA CORRELACION CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO
INSTITUCIONAL
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Como se puede observar, la aplicacion de la correlacion Producto

Momento de Pearson muestra los siguientes resultados:

La correlacién Producto Momento de Pearson encontrada es de

0.58 que es significativa a nivel 0.01. Por tanto, se rechaza la
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4.3.2

Hipotesis Nula que afirma que “A medida que mejora el clima
organizacional no se incrementa positivamente el nivel de
desarrollo institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru en

el ano 2016”. Se acepta, por tanto, la Hipotesis Alternativa.

La existencia de una correlacion positiva y significativa entre ambas

variables permite dar por comprobada la Hipétesis General.

Comprobacién de la Hipodtesis Especifica 1l

Esta hipotesis planteaba que:

Ho: A medida que mejora la administracion del talento humano no
se incrementa positivamente el desarrollo administrativo en la

Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016.

Ha: A medida que mejora la administracion del talento humano se
incrementa positivamente el desarrollo administrativo en la

Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016.

La regla para tomar la decision estadistica es:

Si el Valor p > 0.05, se Aceptara la Hip6tesis Nula (Ho).

Si el Valor p < 0.05, se Aceptara la Hipotesis Alternativa (Ha)

Para comprobar la Hipétesis Especifica 1 se procedié a aplicar la
Correlacion Producto Momento de Pearson. En los siguientes
cuadros apreciamos el proceso seguido para la comprobacion de la

Hipétesis Especifica 1, (90 personas es el 100%).

En la siguiente tabla apreciamos los estadisticos descriptivos de las

dos variables consideradas en la Hipotesis Especifica 1.
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Estadisticos descriptivos

Desviacion
Media tipica N
ADMINISTRACION 2,33 194 90
TALENTO
DESARROLLO 2,36 350 90

ADMINISTRATIVO

En la siguiente tabla apreciamos la correlacion entre las dos

variables de la hipotesis especifica 1:

Correlaciones

DESARROLL
ADMINISTRA 0
CION ADMINISTRAT
TALENTO VO
ADMINISTRACION Correlacion de Pearson 1 450
TALENTO Sig. (hilateral) 000
N 90 g0
DESARROLLO Correlacion de Pearson 450 1
ADMINISTRATIVO Sig. (hilateral) 000
N g0 g0

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el siguiente grafico apreciamos la correlacion obtenida:

CORRELACION ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y DESARROLLO
ADMINISTRATIVO
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4.3.3

Como se puede observar, la aplicacion de la correlacion Producto

Momento de Pearson muestra los siguientes resultados:

La correlacion Producto Momento de Pearson encontrada es de

0.45 que es significativa a nivel 0.01. Por tanto, se rechaza la
Hipotesis Nula que afirma que “A medida que mejora la
administracion del talento humano no se incrementa positivamente
el nivel de desarrollo administrativo en la Asociacion Circulo Militar
del Peru en el ano 2016”. Se acepta, por tanto, la Hipotesis

Alternativa.

La existencia de una correlacion positiva y significativa entre ambas

variables permite dar por comprobada la Hip6tesis Especifica 1.

Comprobacién de la Hipotesis Especifica 2

Esta hipotesis planteaba que:

Ho: A medida que mejora la administracién del talento humano no
se incrementa positivamente el bienestar institucional en la

Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016.

Ha: A medida que mejora la administracion del talento humano se
incrementa positivamente el bienestar institucional en la

Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio 2016.

La regla para tomar la decision estadistica es:

Si el Valor p > 0.05, se Aceptara la Hipotesis Nula (Ho).
Si el Valor p < 0.05, se Aceptard la Hipotesis Alternativa (Ha).

Para comprobar la Hipotesis Especifica 2 se procedié a aplicar la
Correlaciéon Producto Momento de Pearson. En los siguientes
cuadros apreciamos el proceso seguido para la comprobacion de la

Hipotesis Especifica 2, (90 personas es el 100%).
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ADMINISTRACION TALENTO

En

la siguiente tabla apreciamos los estadisticos descriptivos de las

dos variables consideradas en la Hipo6tesis Especifica 2.

En

Estadisticos descriptivos

Desviacidn
Media tipica N
ADMINISTRACION 2,33 194 90
TALENTO
BIENESTAR 2,48 236 90

INSTITUCIONAL

la siguiente tabla apreciamos la correlacion entre las dos

variables de la hipotesis especifica 2:

Correlacion Administracion del Talento Humano y Bienestar Instiitucional

ADMINISTRA  BIENESTAR

CION INSTITUCION
TALENTO AL
ADMINISTRACION Correlacion de Pearson 1 621
TALENTO Sig. (bilateral) 000
N 90 90
BIENESTAR Correlacién de Pearson 621 1
INSTITUCIONAL Sig. (bilateral) 000
N 90 90

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el siguiente gréafico apreciamos la correlacion obtenida:

CORRELACION ADMINISTRACION DEL TALENTO HUMANO Y BIENESTAR

INSTITUCIONAL
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4.3.4

Como se puede observar, la aplicacion de la correlacion Producto

Momento de Pearson muestra los siguientes resultados:

La correlacion Producto Momento de Pearson encontrada es de

0.45 que es significativa a nivel 0.01. Por tanto, se rechaza la
Hipotesis Nula que afirma que “A medida que mejora la
administracion del talento humano no se incrementa positivamente
el nivel de bienestar institucional en la Asociacion Circulo Militar del

Peru en el afio 2016”. Se acepta, por tanto, la Hipdtesis Alternativa.

La existencia de una correlacion positiva y significativa entre ambas

variables permite dar por comprobada la Hipétesis Especifica 2.

Comprobacién de la Hipétesis Especifica 3

Esta hip6tesis planteaba que:

Ho: A medida que mejora la apertura a los cambios tecnolégicos
no se incrementa positivamente el desarrollo administrativo en

la Asociaciéon Circulo Militar del Pert en el afio 2016.

Ha: A medida que mejora la apertura a los cambios tecnolégicos
se incrementa positivamente el desarrollo administrativo en la

Asociacion Circulo Militar del Pert en el afio 2016.

La regla para tomar la decision estadistica es:

Si el Valor p > 0.05, se Aceptara la Hipétesis Nula (Ho).

Si el Valor p < 0.05, se Aceptara la Hipotesis Alternativa (Ha).

Para comprobar la Hipotesis Especifica 3 se procedié a aplicar la
Correlacion Producto Momento de Pearson. En los siguientes
cuadros apreciamos el proceso seguido para la comprobacion de la

Hipétesis Especifica 3, (90 personas es el 100%).
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En la siguiente tabla apreciamos los estadisticos descriptivos de las

dos variables consideradas en la Hipo6tesis Especifica 3.

Estadisticos descriptivos

Desviacidn
Media tipica N
APERTURA 1,99 248 90
TECNOLOGICA
DESARROLLO 2,36 350 90

ADMINISTRATIVO

En la siguiente tabla apreciamos la correlacion entre las dos

variables de la Hipotesis Especifica 3:

Correlacion Apertura Tecnolégica y Desarrollo Administrativo

DESARROLL

APERTURA (o]
TECMNOLOGI ADMINISTRAT

CA VO
APERTURA Correlacion de Pearson 1 368
TECNOLOGICA Sig. (bilateral) ,000
N g0 g0
DESARROLLO Correlacion de Pearson ,368" 1
ADMINISTRATIVO Sig. (bilateral) ,000

N 90 90

** La correlacidén es significativa al nivel 0,01 (hilateral).

En el siguiente gréafico apreciamos la correlacion obtenida:

CORRELACION APERTURA TECNOLOGICA Y DESARROLLO ADMINISTRATIVO
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4.3.5

Como se puede observar, la aplicacion de la correlacion Producto

Momento de Pearson muestra los siguientes resultados:

La correlacion Producto Momento de Pearson encontrada es de

0.36 que es significativa a nivel 0.01. Por tanto, se rechaza la
Hipétesis Nula que afirma que “A medida que mejora la Apertura
tecnolégica no se incrementa positivamente el nivel de desarrollo
administrativo en la Asociacion Circulo Militar del Peru en el afio

2016”. Se acepta, por tanto, la Hipotesis Alternativa.

La existencia de una correlacion positiva y significativa entre ambas

variables permite dar por comprobada la Hip6tesis Especifica 3.

Comprobacién de la Hipétesis Especifica 4

Esta hip6tesis planteaba que:

Ho: A medida que mejora la apertura a los cambios tecnolégicos
no se incrementa positivamente el bienestar institucional en la

Asociacion Circulo Militar del Per en el afio 2016.

Ha: A medida que mejora la apertura a los cambios tecnolégicos
se incrementa positivamente el bienestar institucional en la

Asociacion Circulo Militar del Per en el afio 2016.

La regla para tomar la decision estadistica es:

Si el Valor p > 0.05, se Aceptara la Hipotesis Nula (Ho).

Si el Valor p < 0.05, se Aceptara la Hipotesis Alternativa (Ha)

Para comprobar la Hipotesis Especifica 4 se procedié a aplicar la
Correlacion Producto Momento de Pearson. En los siguientes
cuadros apreciamos el proceso seguido para la comprobacion de la

Hipétesis Especifica 4, (90 personas es el 100%).
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En la siguiente tabla apreciamos los estadisticos descriptivos de las

dos variables consideradas en la Hipo6tesis Especifica 4.

Estadisticos descriptivos
Desviacion
Media tipica N
APERTURA 1,99 248 90
TECNOLOGICA
BIENESTAR 248 236 90
INSTITUCIONAL

En la siguiente tabla apreciamos la correlacion entre las dos

variables de la Hipotesis Especifica 3:

Correlacion Apertura Tecnologica y Bienestar Institucional

APERTURA BIENESTAR
TECNOLOGI  INSTITUCION

CA AL s
APERTURA Correlacion de Pearson 1 504
TECNOLOGICA Sig. (bilateral) 000
N 90 90
BIENESTAR Correlacion de Pearson ,504" 1
INSTITUCIONAL Sig. (ilateral) 000
N a0 90

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

En el siguiente grafico apreciamos la correlacion obtenida:

CORRELACION APERTURA TECNOLOGICA Y BIENESTAR INSTITUCIONAL
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Como se puede observar, la aplicacion de la correlacion Producto

Momento de Pearson muestra los siguientes resultados:

La correlacion Producto Momento de Pearson encontrada es de

0.50 que es significativa a nivel 0.01. Por tanto, se rechaza la
Hipotesis Nula que afirma que “A medida que mejora la apertura
tecnolégica no se incrementa positivamente el nivel de bienestar
institucional en la Asociacion Circulo Militar del Perd en el afio

2016”. Se acepta, por tanto, la Hipotesis Alternativa.

La existencia de una correlacion positiva y significativa entre ambas

variables permite dar por comprobada la Hip6tesis Especifica 4.

4.4 Discusion de los resultados.

Al existir una correlacion positiva y significativa entre ambas variables es
posible dar por comprobada la Hipétesis General y las Hipotesis

Especificas.

Los resultados corroboran la informacion empleada como antecedentes

en el presente estudio, tal como se indica a continuacion:

Capote (Escorihuela, 2004)! realizé una evaluacion de la organizacion en
el Instituto Nacional de la Vivienda para determinar la preocupacién que
incomoda a los miembros de este Instituto (Caracas) y conseguir
planificar medidas que ayuden al bienestar de la organizacién. La
investigacion se realizo a 516 servidores del Instituto y se concluy6 que el
personal tenia un descontento generalizado, el Instituto no contaba con
un plan de induccion que motivara al funcionario con respecto a las
metas, programas y funcionamientos del Instituto, las comunicaciones
eran deficientes, los sueldos no eran aceptables y no existia una

planificacion y coordinacion de las actividades laborales del Instituto.

1Escorihuela L (1994). El Clima Organizacional en la Escuela de Aviacién Militar. Trabajo
Especial de Grado no publicado. Escuela de Guerra Aérea. Caracas.
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Escorihuela (2004)? realiz6 un estudio en la Escuela de Aviacion Militar
con la finalidad de definir el clima organizacional en las entidades
educativas de la Fuerza Aérea Venezolana, que permita obtener la

informacion, sobre los elementos que pudieran estar influyendo en él.

La investigacion fue efectuada en una poblacién militar compuesta por
oficiales y sub-oficiales y aerotécnicos de la Escuela de Aviacion Militar.
El estudio determind la existencia de mayores problemas relacionados
con el clima organizacional en la Escuela de Aviacion Militar, los
desperfectos hallados proceden de una insuficiente motivacién con el
personal por considerar que el desempefio demostrado por ellos, no es
debidamente evaluado y recompensado, por pensar que los sueldos
devengados no se corresponden con el esfuerzo demostrado en el
trabajo, el pensar que no todos son premiados de la misma forma.
Concluye el autor de la investigacion que también otro factor que influye
en la fuente de insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que cumple el
profesional militar, especialmente los oficiales que ademas de sus cargos
respectivos, tienen otros que lo apartan de sus verdaderas
responsabilidades y funciones. Por ultimo concluye expresando que se
evidencia el alto aumento de las motivaciones al logro, ya que este
personal encuentra oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y
progreso personal, de igual manera se aprecia una alta motivacion de
afiliacion por cuanto se sienten orgullosos de pertenecer a la Escuela y se

identifican con ella.

Palma Carrillo (2004)2 desarroll6 un apreciable aporte con respecto al
diagnéstico del clima organizacional en trabajadores con relacion de
dependencia laboral. Se confeccion6 y homogenizé un instrumento
basicamente para los propdsitos del estudio con una muestra de 1323
servidores de entidades particulares y estatales de Lima Metropolitana.
Los datos, analizados con el programa SPSS permitieron un analisis

factorial que con las respectivas rotaciones estadisticas permite un

2|BID.

3 Palma Carrillo, Sonia (2004) Diagnostico del Clima Organizacional en trabajadores
dependientes de Lima Metropolitana. Lima. OPTIM.
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4.5

inventario de 50 items con cinco factores del Clima Laboral; la misma que
obtuvo con los métodos de Alfa de Cronbach y de Guttman una
correlacion de .97 y .90 respectivamente. Su andlisis con el método de
Spearman Brown evidencio correlaciones positivas y significativas. Dichos
analisis confirman la validez y confiabilidad del instrumento. El analisis de
los puntajes promedios de la muestra total, revela una percepcién media
del clima laboral en sus ambientes laborales. Las comparaciones de
media analizados con la prueba “t” y el ANOVA evidencian diferencias a
favor de los trabajadores varones, de empresas particulares de
produccion y por quienes ocupan cargos directivos; ElI promedio de
percepcion mas bajo se encuentra en el grupo de trabajadores operarios y

en empresas de produccion estatal.

Adopcién de las decisiones.

Es necesario fortalecer el clima organizacional en la ACMP como una
forma de consolidar el desarrollo institucional de la misma. Es necesario
tomar una serie de medidas al respecto. Estas medidas deben, en lo
posible, abarcar las dimensiones que involucra el clima organizacional,

tales como:

a) Administraciéon del Talento Humano y sus indicadores, liderazgo,
motivacion, comunicacién, organizacion, trabajo en equipo.
Lo que implica: ambiente fisico (espacio fisico, condiciones de ruido,
calor, contaminacion, instalaciones, maquinarias, etc.), aspectos
estructurales (tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de
direccidon, etc.), ambiente social (comparferismo, conflictos entre
personas o entre departamentos, comunicaciones, etc.), aspectos
personales (aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas, etc.),
aspectos propios del comportamiento organizacional (productividad,
ausentismo, rotacion, satisfaccion laboral, tensiones y stress, etc.).

b) Apertura a los cambios Tecnoldgicos y sus indicadores, tecnologia
para uso de clientes internos y tecnologia para uso de clientes

externos.
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CAPITULO V. PROPUESTA

La presente tesis propone “Impulsar un buen Clima Organizacional para

optimizar el desarrollo institucional de la Asociacion Circulo Militar del Peru”

5.1 Objetivo

Acrecentar el desarrollo institucional de la Asociacién Circulo Militar del

Pera estimulando un buen clima organizacional.

5.2 Fundamentacion

La presente propuesta se fundamenta en:

a La Constitucion Politica del Perd (1993), capitulo | Derechos

Fundamentales de la Persona, Articulo 2°.- Toda persona tiene

derecho:

(1)

(2)
3)

(4)

(5)

A la vida, a su identidad, a su integridad moral, psiquica y fisica
y a su libre desarrollo y bienestar.

A la igualdad ante la ley.

A la libertad de conciencia y de religion, en forma individual o
asociada.

A las libertades de informacion, opinién, expresion y difusion del
pensamiento mediante la palabra oral o escrita o la imagen.

A solicitar sin expresion de causa la informacién que requieray a
recibirla de cualquier entidad publica, en el plazo legal, con el

costo que suponga el pedido.
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(6)

(7)

(8)

(9)

(10)

(14)

(15
(17)

(18)

(19)
(20)

(21)
(22)

(23)
(24)

A que los servicios informéaticos, computarizados o no, publicos o
privados, no suministren informaciones que afecten la intimidad
personal y familiar.

Al honor y a la buena reputacion, a la intimidad personal y
familiar asi como a la voz y a la imagen propias.

A la libertad de creacion intelectual, artistica, técnica y cientifica,
asi como a la propiedad sobre dichas creaciones y a su
producto.

A la inviolabilidad del domicilio.

Al secreto y a la inviolabilidad de sus comunicaciones y
documentos privados.

A contratar con fines licitos, siempre que no se contravengan
leyes de orden publico.

A trabajar libremente, con sujecion a ley.

A participar, en forma individual o asociada, en la vida politica,
econdmica, social y cultural de la Nacion.

A mantener reserva sobre sus convicciones politicas, filosdficas,
religiosas o de cualquiera otra indole, asi como a guardar el
secreto profesional.

A su identidad étnica y cultural.

A formular peticiones, individual o colectivamente, por escrito
ante la autoridad competente, la que esta obligada a dar al
interesado una respuesta también por escrito dentro del plazo
legal, bajo responsabilidad.

A su nacionalidad.

A la paz, a la tranquilidad, al disfrute del tiempo libre y al
descanso, asi como a gozar de un ambiente equilibrado y
adecuado al desarrollo de su vida.

A la legitima defensa.

A la libertad y a la seguridad personales.

La Constitucion Politica del Pert (1993), capitulo Il De los Derechos

Sociales y Econémicos:
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Articulo 7°.- Todos tienen derecho a la proteccion de su salud, la del
medio familiar y la de la comunidad asi como el deber de contribuir a

su promocion y defensa.

Articulo 10°.- El Estado reconoce el derecho universal y progresivo de
toda persona a la seguridad social, para su protecciéon frente a las
contingencias que precise la ley y para la elevacion de su calidad de

vida.
Articulo 11°.- El Estado garantiza el libre acceso a prestaciones de
salud y a pensiones, a través de entidades publicas, privadas o

mixtas.

Articulo 22°.- El trabajo es un deber y un derecho. Es base del

bienestar social y un medio de realizacion de la persona.
Articulo 23°.- El trabajo, en sus diversas modalidades, es objeto de
atencion prioritaria del Estado, el cual protege especialmente a la

madre, al menor de edad y al impedido que trabajan.

Articulo 25°.- La jornada ordinaria de trabajo es de ocho horas diarias

0 cuarenta y ocho horas semanales, como maximo.

Articulo 26°.- En la relacion laboral se respetan los siguientes
principios:

1. Igualdad de oportunidades sin discriminacion.

2. Caracter irrenunciable de los derechos reconocidos por la

Constitucion y la ley.

3. Interpretacion favorable al trabajador en caso de duda insalvable

sobre el sentido de una norma.
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Articulo 27°.- La ley otorga al trabajador adecuada proteccién contra

el despido arbitrario.

c. Leyde Seguridad y Salud en el Trabajo.

PRINCIPIOS

l.  PRINCIPIO DE PREVENCION

Il. PRINCIPIO DE RESPONSABILIDAD

lll. PRINCIPIO DE COOPERACION

IV. PRINCIPIO DE INFORMACION Y CAPACITACION

V. PRINCIPIO DE GESTION INTEGRAL

VI. PRINCIPIO DE ATENCION INTEGRAL DE LA SALUD
VII. PRINCIPIO DE CONSULTA Y PARTICIPACION

VIII PRINCIPIO DE PRIMACIA DE LA REALIDAD IX
PRINCIPIO DE PROTECCION

TITULO | DISPOSICIONES GENERALES

Articulo 1. Objeto de la Ley
La Ley de Seguridad y Salud en el Trabajo tiene como objetivo

promover una cultura de prevencion de riesgos laborales en el pais.

5.3 Beneficiados — Alcance
La aplicacion de la presente propuesta, beneficiara a la Asociacion

Circulo Militar del Peru, en los aspectos que detallamos a continuacion:

a  Salud.- menos estrés, menos angustia, menos depresion, entre otros.

b. Satisfaccion General.- mayor rendimiento y productividad, como

consecuencia logica de existir servidores motivados, reconocidos,

estimulados, con sentido de propiedad, identificados y comprometidos

con su empresa. En estas condiciones los colaboradores
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evidenciaran mayor dedicacion en el cumplimiento de sus labores, lo

cual tendra un impacto positivo en la economia de la organizacion.

c. Reduccion de conflictos sociales.- debido a niveles O6ptimos de

comunicacion, trabajo en equipo, integracion, entre otros.

d Cumplimiento de metas y objetivos.- debido a que cada una de las
instancias que conforman la Asociacion, laborardn de manera

coordinada pensando en alcanzar un fin comun.

5.4 Propuesta
Nuestra propuesta apuesta porque la Asociacion Circulo Militar del Peru,
fomente, impulse, invierta, en su clima organizacional, de manera que sea
optimo, y con este soporte sea posible alcanzar y mantener su desarrollo

institucional.
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CONCLUSIONES

Se comprob6 la Hipoétesis General de la investigacion la cual planteaba
que, a medida que mejora el clima organizacional, se incrementa
positivamente el nivel de desarrollo institucional en la Asociacion Circulo
Militar del Perd en el afio 2016. La Correlacion Producto Momento de
Pearson encontrada fue de 0.58 la cual resultd positiva y significativa a

nivel p: 0.01.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 1 de la investigacion la cual
planteaba que, a medida que mejora la administracion del talento humano
se incrementa positivamente el desarrollo administrativo en la Asociacion
Circulo Militar del Peru en el afio 2016. La Correlacion Producto Momento
de Pearson encontrada fue de 0.45 la cual result6 positiva y significativa a
nivel p: 0.01.

Se comprobd la Hipoétesis Especifica 2 de la investigacién la cual
planteaba que a medida que mejora la administracién del talento humano
se incrementa positivamente el bienestar institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Peru en el afio 2016. La Correlacion Producto Momento
de Pearson encontrada fue de 0.62 la cual resulté positiva y significativa a
nivel p: 0.01.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 3 de la investigacion la cual
planteaba que a medida que mejora la apertura a los cambios
tecnoldgicos se incrementa positivamente el desarrollo administrativo en
la Asociacion Circulo Militar del Perd en el afio 2016. La Correlaciéon
Producto Momento de Pearson encontrada fue de 0.36 la cual resulté

positiva y significativa a nivel p: 0.01.

Se comprobd la Hipoétesis Especifica 4 de la investigacion la cual

planteaba que a medida que mejora la apertura a los cambios
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tecnoldgicos se incrementa positivamente el bienestar institucional en la
Asociacion Circulo Militar del Pert en el afio 2016. La Correlacion
Producto Momento de Pearson encontrada fue de 0.54 la cual resultd

positiva y significativa a nivel p: 0.01.

La ACMP requiere optimizar su clima organizacional para mantener las
condiciones que aseguren su desarrollo. Resulta importante considerar
acciones que tengan incidencia en las dimensiones que involucran el
presente trabajo: Administracion del Talento Humano, Apertura a los
cambios tecnoldgicos, Desarrollo Administrativo, Bienestar Institucional y,

sus respectivos indicadores.
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10.

RECOMENDACIONES

Invertir en Clima Organizacional para mejorarlo y con este soporte apostar

por un significativo desarrollo institucional.

Atender los problemas de Clima Organizacional expuestos con el apoyo de

especialistas, a fin de encontrar una efectiva solucion.

Aplicar la presente propuesta e ir midiendo sus resultados, buscando la

mejora continua.

Realizar cursos de empoderamiento que desarrollen en los trabajadores la

identificacién con la empresa y sus objetivos.

Desarrollar labores que fortalezcan la integracién y cohesién grupal tales

como actividades recreativas y deportivas.

Implementar talleres de juegos de roles donde se planteen y resuelvan los
conflictos latentes o manifiestos entre el personal asi como los problemas
comunicacionales. Desarrollar un periédico mural o una pagina WEB para
facilitar la comunicacion grupal.

Explicar con detalle el Manual de Organizacion y funciones asi como los
perfiles de cada puesto. Delinear con claridad las lineas de mando y de
comunicacion.

Implementar cursos de motivacion laboral.

Evaluar sistematicamente los niveles de satisfaccion laboral.

Efectuar reajustes remunerativos razonables.
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11.

12.

13.

14.

Otorgar capacitacion e incentivos a los trabajadores mas destacados.

Reforzar la cooperacion y comunicacion entre las areas.

Establecer un sistema de trabajo mas participativo entre sus
colaboradores, de esa manera poder escuchar las dudas, los aportes y las
recomendaciones de los trabajadores en aras de mejorar la comunicacion

en la empresa.

Establecer politicas que fomenten la promocion, los ascensos, los premios

y lineas de carrera del personal.
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ANEXOS

Matriz de consistencia

Matriz del Instrumento variable X (Clima Organizacional)
Matriz del Instrumento variable Y (Desarrollo Institucional)
Instrumento de investigacion Clima Organizacional
Instrumento de investigacion Desarrollo Institucional
Validez del instrumento — Juicio de expertos
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA

OBJETIVOS

MARCO CONCEPTUAL

HIPOTESIS

VARIABLE

METODOLOGIA

Problema general

¢;Cudl es la relacion entre el
clima organizacional y el
desarrollo institucional en la
Asociacion Circulo Militar del
Pert en el afio 2016?

Problemas especificos

1.;Cual es la relacion entre la
dimensién de la variable del
Clima Organizacional
“administracion del talento
humano cuyos indicadores
son: liderazgo, motivacion,
comunicacion, organizacion,
trabajo en equipo”, con la
dimensién de la variable del

desarrollo institucional
“desarrollo administrativo,
cuyos indicadores son:
gestion financiera y

econémicas y la calidad de
los servicios” en la Asociacion
Circulo Militar del Pera en el
afio 2016??

2.¢,Cudl es la relacion entre la
dimensién de la variable del
Clima Organizacional
“administracion del talento
humano cuyos indicadores
son: liderazgo, motivacion,
comunicacion, organizacion,
trabajo en equipo”, con la
dimensién de la variable del
desarrollo institucional
“bienestar institucional cuyos

Objetivo General

Determinar la relacién
entre el clima
organizacional 'y el
desarrollo  institucional
en la Asociacion Circulo
Militar del Peri en el
afio 2016.

Objetivos especificos

Determinar la relacion
entre la
administracion del
talento humano y el

desarrollo
administrativo en la
Asociacién Circulo

Militar del Peru en el
afio 2016.

2. Determinar la relacién
entre la
administracion del
talento humano y el
bienestar institucional
en la Asociacion
Circulo  Militar  del
Peru en el afio 2016.

Clima Organizacional

El clima organizacional es el conjunto
de percepciones compartidas entre los
miembros de una organizacion acerca
de las propiedades medibles del
entorno de trabajo como: las politicas,
las practicas, los procedimientos, el
estilo de supervision, la calidad de la
capacitacion 'y las relaciones
laborales, las cuales influyen en el
comportamiento de los trabajadores.

El clima organizacional es Ila
percepcion de los trabajadores acerca

de las caracteristicas de la
organizaciéon en que laboran. El
ambiente laboral tiene notables

efectos sobre las actitudes y el
comportamiento de los empleados
dentro de la organizacion misma.

Es importante para un administrador
ser capaz de analizar y diagnosticar el
clima de su organizacién por tres
razones principales: 1) evaluar las
fuentes de conflicto, de estrés o de
insatisfaccion que contribuyen al
desarrollo de actitudes negativas
frente a la organizacién; 2) iniciar y
sostener un cambio que indique al
administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe
dirigir sus intervenciones y; 3) seguir
el desarrollo de su organizacion y
prever los problemas que pueden
surgir.

El conocimiento del C.O. proporciona
retroinformacion acerca de los
procesos que determinan los

Hipotesis General

H1l. A medida que mejora el
clima organizacional se
incrementa  positivamente el
nivel de desarrollo institucional
en la Asociacion Circulo Militar
del Pert en el afio 2016.

HO. A medida que mejora el
clima organizacional no se
incrementa  positivamente el
nivel de desarrollo institucional
en la Asociacién Circulo Militar
del Pert en el afio 2016.

Hipotesis especificas

H1: A medida que mejora la

administracion del talento
humano se incrementa
positivamente el  desarrollo

administrativo en la Asociaciéon
Circulo Militar del Peru en el afio
2016.

HO: A medida que mejora la

administracion del talento
humano no se incrementa
positivamente el  desarrollo

administrativo en la Asociaciéon
Circulo Militar del Pert en el afio
2016.

H2: A medida que mejora la

administracion del talento
humano se incrementa
positivamente el bienestar

institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Per( en el afio
2016.

VARIABLE X
Clima Organizacional.

Dimensiones

1. Administracion del
Talento Humano

Indicadores

- Liderazgo.

- Motivacion.

- Comunicaci
on

- Organizacié
n.

- Trabajo en

equipo.

2. Apertura a los
cambios
Tecnolégicos

Indicadores

- Tecnologia para
uso de clientes
internos.

- Tecnologia para
uso de clientes
externos.

VARIABLE Y
Desarrollo Institucional
Dimensiones

1.Desarrollo
Administrativo

El método utilizado es el
método hipotético-
deductivo. Su enfoque es
cuantitativo.

El disefio del presente
estudio es no experimental
correlacional.

El tipo de la investigacion
es "sustantivo - explicativa”.
El nivel de la investigacion
es descriptivo. La poblacion
de la investigacion estara
constituida por la totalidad
de trabajadores de la
Asociacién Circulo Militar
del PerG — Sede Salaverry
durante el afio 2015. La
poblacién estara
conformada por un totalde

90 personas que
constituyen el personal de
la Asociacion Circulo Militar
del Perd. El criterio de
inclusién fue ser personal
activo de la Asociacion
Circulo Militar del Peru. El
criterio de exclusién fue no
ser personal activo de la
Asociacién Circulo Militar
del Perd. Por ser una
poblacién reducida no se
realizard& un muestreo ya
que se reduciria en nimero
de participantes. Se ftrata,
por tanto, de un censo ya
que no se aplicard ningan
tipo de muestreo.

La técnica que se empleara
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indicadores son: desarrollo
humano y desarrollo en
infraestructura” en la
Asociacion Circulo Militar del
Peru en el afio 2016?

3.¢,Cual es la relacién entre la
dimensién de la variable del
Clima Organizacional
“apertura a los cambios
tecnoldgicos cuyos
indicadores son: tecnologia
para uso de los clientes
internos y tecnologia para uso
de los clientes externos”, con
la dimension de la variable del

desarrollo institucional
“desarrollo administrativo
cuyos indicadores son:
desarrollo humano y
desarrollo en infraestructura”
en la Asociaciéon Circulo
Militar del Peri en el afio
2016?

4.¢Cudl es la relacion entre la
dimensién de la variable del
Clima Organizacional
“apertura a los cambios
tecnolégicos cuyos
indicadores son: tecnologia
para uso de los clientes
internos y tecnologia para uso
de los clientes externos”, con
la dimensién de la variable del
desarrollo institucional
“Bienestar institucional cuyos
indicadores son: desarrollo
humano y desarrollo en
infraestructura” en la
Asociacién Circulo Militar del
Perd en el afio 20167

3. Determinar la relacién
entre la apertura a los
cambios tecnolégicos
y el desarrollo
administrativo en la
Asociacién Circulo
Militar del Pera en el
afio 2016.

4. Determinar la relacion
entre la apertura a los
cambios tecnolégicos

y el bienestar
institucional en la
Asociacién Circulo

Militar del Pera en el
afio 2016.

comportamientos ~ organizacionales,
permitiendo ademas, introducir
cambios planificados tanto en las
actitudes 'y conductas de los
miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los
subsistemas que la componen.

Se denomina C.O. al conjunto de
percepciones globales que el individuo
tiene de la organizacion, reflejo de la
interaccion entre ambos.

DESARROLLO INSTITUCIONAL

El desarrollo organizacional es un
proceso que aplica los conocimientos
y métodos de las ciencias de la
conducta para ayudar a las empresas
a crear la capacidad de cambiar y
mejorar su eficiencia, entre otras
cosas un mejor desempefio financiero
y un nivel mas alto de calidad de vida
laboral.

El desarrollo ocupacional es un
proceso de cambios planeados en
sistemas socio — técnicos abiertos
tendentes a aumentar la eficacia y
salud de la organizacibn para
asegurar el crecimiento mutuo de la
empresa y sus empleados.

Caracteriza al desarrollo
organizacional como el fortalecimiento
de aquellos procesos humanos dentro
de las organizaciones que mejoran el
funcionamiento del sistema organico
para alcanzar los objetivos.

El desarrollo organizacional
incrementa la efectividad individual y
de la organizacion. El recurso humano
es decisivo para el éxito o fracaso de
cualquier organizacion.

HO: A medida que mejora la

administracién del talento
humano no se incrementa
positivamente el  bienestar

institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Pert en el afio
2016.

H3: A medida que mejora la

apertura a los  cambios
tecnologicos se incrementa
positivamente el  desarrollo

administrativo en la Asociaciéon
Circulo Militar del Peru en el afio
2016.

HO: A medida que mejora la
apertura a los  cambios
tecnolégicos no se incrementa
positivamente el  desarrollo
administrativo en la Asociacion
Circulo Militar del Pert en el afio
2016.

H4: A medida que mejora la

apertura a los  cambios
tecnolégicos se incrementa
positivamente el bienestar

institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Peru en el afio
2016.

HO: A medida que mejora la
apertura a los cambios
tecnolégicos no se incrementa
positivamente el  bienestar
institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Pert en el afio
2016.

Indicadores

- Gestion
Financiera y
Econdémica.

- Calidad de los
Servicios.

2.Bienestar
Institucional

Indicadores

- Desarrollo
humano.

- Desarrollo en
infraestructura.

sera la "Observacion por
Encuesta" y el instrumento
que se aplicara sera el
"Cuestionario tipo Likert".

En cuanto a los
instrumentos se aplicaran
dos cuestionarios tipo
Likert: Cuestionario sobre
Clima Organizacional en

la  Asociacion  Circulo
Militar ~ del Perd vy
Cuestionario sobre

Desarrollo Institucional en
la  Asociacion  Circulo
Militar del Peru.

La  validez de los

cuestionarios fue
establecida por medio del
criterio "juicio de
expertos".

Para establecer la
Confiabilidad se  aplico
una Prueba Piloto
determinar su
confiabilidad mediante la
aplicacion del método
Alpha de  Cronbach.
También sirvié para

establecer la necesidad de
realizar algunos ajustes en
su redaccion.

El andlisis estadistico se
llevara a cabo utilizando la
Correlacion  Producto —
Momento de Pearson ya
que se trata de comprobar
el nivel de relaciéon entre
ambas variables.
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ANEXO 2. MATRIZ DEL INSTRUMENTO
VARIABLE X. CLIMA ORGANIZACIONAL

VARIABLES DEFINICIONES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS/VALORES
DEFINICION CONCEPTUAL: 1. Considero que mi jefe es justo en Escala Tipo Likert
sus decisiones.
“Percepciones que el individuo Liderazgo 2. Laautoridad de mi jefe esta basada | TD:  Totalmente en
tiene de la organizacioén para la cual en el ejemplo. desacuerdo
trabaja, y la opinién que se haya 3. Mijefe me orienta de manera clara ED: En Desacuerdo
formado de ella en términos de y directa. DA: De Acuerdo
autonomia, estructura, TA:  Totalmente de
recompensas, consideracion, 4. Lalabor que realizo ayuda a Acuerdo
cordialidad y apoyo.” (Waters, segin mantener mi autoestima elevada.
términos propuestos por Halpins y Motivacion 5.  En esta organizacién valoran mi Valores:
Crofts, y Litwin y Stringer). trabajo.
6. Elambiente de la empresa me TD=1
motiva a trabajar mejor. TE=2
VARIABLE 1 DEFINICION OPERACIONAL DA=3
CLIMA Administracion del 7.  Existe muy buena comunicacién TA=4
ORGANIZACIONAL "Es la forma como el trabajador | Talento Humano entre los compafieros de trabajo.
percibe y valora las caracteristicas Comunicacién 8.  Existe muy Buena comunicacion
internas y externas de la empresa con mi jefe.
tal como lo evalta el instrumento de 9. Cuando necesito informacion la
investigacion  aplicado en la consigo rapidamente y es confiable.
presente investigacion"”.
10. Las funciones que realizo estan
detalladas en un manual o
reglamento.
Organizacion 11. Conozco la organizacién de la
ACMP.
12. La organizacion de la ACMP es la
mas adecuada.
13. Mis compafieros y yo trabajamos
juntos de manera efectiva.
Trabajo en equipo 14. En mitrabajo prima solucionar
problemas que encontrar culpables.
15. La coordinacién con otras

dependencias de la empresa es
buena.

84




Apertura a los cambios
tecnolégicos

Tecnologia para uso de
clientes internos

Tecnologia para uso de
clientes externos

16.

17.

18.

19.

20.

21.

Disponemos de buena tecnologia
para el uso de los clientes internos.

La ACMP se preocupa por incluir
innovaciones  tecnolégicas que
sean adecuadas para los clientes
internos.

El material de trabajo para atender
a los clientes internos es moderno.

Disponemos de buena tecnologia
para el uso de los clientes externos.
El material que empleo para
atender a los clientes externos es
bastante nuevo.

Los servicios que brindamos a
nuestros clientes externos son de
calidad.

85




ANEXO 3. MATRIZ DEL INSTRUMENTO
VARIABLE Y. DESARROLLO INSTITUCIONAL

VARIABLES DEFINICIONES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALAS/VALORES
DEFINICION CONCEPTUAL: 1. Las finanzas de la ACMP son | Escala Tipo Likert
manejadas de manera
Es un proceso de transformacién Gestion Financiera y transparente. TD: Totalmente en
social que requiere de apoyo P 2. Los ultimos reportes financieros desacuerdo
sistematico que considere todos los Economica presentan utilidades. ED: En Desacuerdo
factores econémicos, politicos, | Desarrollo 3. Se aplica semestralmente una DA: De Acuerdo
sociales, culturales, tecnolégicos, | Administrativo auditoria financiera. TA: Totalmente de
etc.,, que afectan el desempefio Acuerdo
institucional, y que por tanto 4.  Los recursos econdémicos se
requiere de cambios profundos en Calidad de los servicios manejan adecuadamente. Valores:
la cultura organizacional de los 5. Se cumple con los ingresos
agentes y actores involucrados. presupuestados. TD=1
(Magarifios, 2002). 6. Se cumple con los gastos TE=2
VARIABLE 2 i presupuestados. DA=3
DESARROLLO DEFINICION OPERACIONAL TA=4
INSTITUCIONAL
"Es el proceso de desarrollo
organizacional de la empresa tal 7. En la ACMP puedo actualizar
como lo evalla el instrumento de conocimientos y desarrollar
investigacion  aplicado en la habilidades.
presente investigacion. Desarrollo Humano 8. En la ACMP puedo desarrollarme
como persona.
9. En la ACMP existe una linea de
Bienestar Institucional carrera a través de la cual puedo
progresar.
10. La infraestructura de la ACMP ha
mejorado en los dltimos cinco
Desarrollo en afnos.
Infraestructura 11. El estado de salubridad en las
instalaciones de la ACMP es
bueno.
12. La imagen institucional de la

ACMP ha mejorado en los ultimos
afos.
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ANEXO 4: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ENCUESTA SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Por favor, indique el area donde labora:

INSTRUCCIONES

En escala del 1 al 4, favor de marcar con una 'X' el nimero que mejor represente el grado en el que esta de
acuerdo con las siguientes afirmaciones.

Totalmente de 4 De acuerdo 3 En desacuerdo 2 Totalmente en desacuerdo 1
acuerdo

AFIRMACIONES 1 2 3 4

01. Considero que mi jefe es justo en sus decisiones

02. La autoridad de mi jefe esta basada en el ejemplo

03. Mi jefe me orienta de manera clara y directa

04. La labor gue realizo ayuda a mantener mi autoestima elevada

05. En esta organizacién valoran mi trabajo

06. El ambiente de la empresa me motiva a trabajar mejor

07. Existe muy Buena comunicacién entre los compafieros de trabajo

08. Existe muy Buena comunicacion con mi jefe

09. Cuando necesito informacion la consigo rapidamente y es confiable

10. Las funciones que realizo estan detalladas en un manual o reglamento

11. Conozco la organizacion de la ACMP

12. La organizacion de la ACMP es la mas adecuada

13. Mis compairieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva

14. En mi trabajo prima solucionar problemas que encontrar culpables

15. La coordinacién con otras dependencias de la empresa es buena

16. Disponemos de buena tecnologia para el uso de los clientes internos

17. La ACMP se preocupa por incluir innovaciones tecnolégicas que sean
adecuadas para los clientes internos

18. El material de trabajo para atender a los clientes internos es moderno.

19. Disponemos de buena tecnologia para el uso de los clientes externos

20. El material que empleo para atender a los clientes externos es bastante
nuevo.

21. Los servicios que brindamos a nuestros clientes externos son de calidad
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ANEXO 5: INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
ENCUESTA SOBRE DESARROLLO INSTITUCIONAL

Por favor, indique el area donde labora:

INSTRUCCIONES

En escala del 1 al 4, favor de marcar con una 'X' el nUmero que mejor represente el grado en el que esta de
acuerdo con las siguientes afirmaciones.

Totalmente de 4 De acuerdo 3 En desacuerdo 2 Totalmente en desacuerdo 1
acuerdo

01. Las finanzas de la ACMP son manejadas de manera transparente

02. Los ultimos reportes financieros presentan utilidades

03. Se aplica semestralmente una auditoria financiera

04. Los recursos econdmicos se manejan adecuadamente

05. Se cumple con los ingresos presupuestados

06. Se cumple con los gastos presupuestados

07. En la ACMP puedo actualizar conocimientos y desarrollar habilidades

08. En la ACMP puedo desarrollarme como persona

09. En la ACMP existe una linea de carrera a través de la cual puedo
progresar

10. La infraestructura de la ACMP ha mejorado en los ultimos cinco afos

11. El estado de salubridad en las instalaciones de la ACMP es bueno

12. Laimagen institucional de la ACMP ha mejorado en los Ultimos afios.
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ANEXO 6: VALIDEZ DEL INSTRUMENTO - JUICIO DE EXPERTOS

CONSOLIDACION DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR

JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

e e’
Apellidos y Nombres del Informante: (AL ERSEHSE 65

Cargo e Institucion donde labora: Fneon S 7EnA A?ﬂi«r/?ﬁmﬂv’

(_';uwa-ﬁ (A
—rES

Titulo de la investigacion: “Clima Organizacional, su relacion con el desarrollo Institucional

en la Asociacion Circulo Militar del Pert -2014”

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Autor del Instrumento:

ASPECTOS DE VALIDACION

Walter Mauro Iglesias Arévalo

INDICADORES

CRITERIOS

DEFICIENTE
0-20%

REGULAR
21-40%

BUENA
41-60%

MUY
BUENA
61-80%

EXCELENTE
81-100%

1

Esta formulado con

60

Organizacién

organizacion légica.

Claridad lenguaje apropiado.
2 Esta expresado en
Objetividad conductas Q@
observables.
3 Adecuado al avance
Actualidad de la ciencia y 80
tecnologia.
4 Existe una

Intencionalidad

valorar aspectos de
la investigacion a
realizar.

5 Comprende los
Suficiencia aspectos en calidad @
y cantidad.
6 Adecuado para

0

7
Consistencia

Basado en aspectos
tedricos — cientificos
del tema de
investigacion.

propésito de la
investigacion.

8 Entre los indices,
Coherencia indicadores y las X@
dimensiones.
9 La estrategia
Metodologia responde al
proposito del O
diagndstico.
10 El instrumento es
Pertinencia adecuado para el
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3. OPINION DE APLICABILIDAD
()&) El instrumento puede ser aplicado, tal como estd elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

4, PROMEDIO DE VALORACION: [ ‘?2”/., ]

Lima/ de febrero de 2015

Firma del Informante
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1

CONSOLIDACION DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR

JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante; M O™ Orxx2 ) N ORWMA

Cargo e Institucion donde labora:

Titulo de la investigacidn: “Clima Organizacional, su relacion con el desarrollo Institucional

en la Asociacion Circulo Militar del Pert -2014”

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Autor del Instrumento:

Walter Mauro Iglesias Arévalo

ANALE TR CARRTY BRI

ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% | BUENA 81-100%
61-80%

1

Esta formulado con

60

Intencionalidad

valorar aspectos de
la investigacion a
realizar.

Claridad lenguaje apropiado.
2 Esta expresado en
Objetividad conductas 6 5
observables.
3 Adecuado al avance .
Actualidad de la ciencia y :' 5
tecnologia.
4 Existe una
Organizacién | organizacion logica. 6 O
5 Comprende los
Suficiencia aspectos en calidad . o
y cantidad. 6
6 Adecuado para

go

propdsito de la
investigacion.

7 Basado en aspectos
Consistencia | tedricos — cientificos O
del tema de Q
investigacion.
8 Entre los indices,
Coherencia indicadores y las 1' 5
dimensiones. E
9 La estrategia
Metodologia responde al
propésito del 8 D
diagndstico.
10 El instrumento es
Pertinencia adecuado para el

91

(Psc.) MY¥C
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3. OPINION DE APLICABILIDAD
(X)) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

4.  PROMEDIO DE VALORACION: { FO. 5"/,,]

Lima,{2de febrero de 2015

Firma del Informante

DNl Yy jol31 8 4 wd
Teléfono: /Q"l‘:l' w3 QOS
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CONSOLIDACION DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS POR

JUICIO DE EXPERTOS

FICHA DEL INFORME DE OPINION DE EXPERTOS

DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante:

5 A /D)
Cargo e Institucién donde labora: a7, wwleniv D& /"“’”/Mf 7

yerse oweld, il Aﬂ;/ (R<.)
O rppwetacintd — HTC

Titulo de la investigacién: “Clima Organizacional, su relacién con el desarrollo Institucional

en la Asociacion Circulo Militar del Perd -2014”

Nombre del Instrumento: Cuestionario

Autor del Instrumento:

Walter Mauro Iglesias Arévalo

ASPECTOS DE VALIDACION
INDICADORES CRITERIOS DEFICIENTE | REGULAR | BUENA MUY EXCELENTE
0-20% 21-40% 41-60% | BUENA 81-100%
61-80%
1 Esta formulado con é 'e /
Claridad lenguaje apropiado. ’
2 Esta expresado en 2
Objetividad conductas ,S/ gr /
observables.
3 Adecuado al avance o [
Actualidad | de la ciencia y 52 %
tecnologia.
4 Existe una

Organizacion

organizacion légica.

b7

Intencionalidad

valorar aspectos de
la investigacién a
realizar.

5 Comprende los i
Suficiencia aspectos en calidad ; f /
y cantidad.
6 Adecuado para

proposito de la
investigacion.

7 Basado en aspectos
Consistencia | teoricos — cientificos
del tema de é 0
investigacion.
8 Entre los indices, P
Coherencia indicadores y las é( /
dimensiones.
9 La estrategia
Metodologia | responde al ~
propésito del é(f (]
diagndstico.
10 El instrumento es
Pertinencia adecuado para el
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3. OPINION DE APLICABILIDAD
( }{) El instrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.

() Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado y nuevamente validado.

4. PROMEDIO DE VALORACION: [ 625%)

Lima,Z de febrero de 2015

Firma del Informante

onte /: p6 o6 o0oC
Teléfono: 9£/f63/2d2
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