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RESUMEN

La presente investigacion tuvo por objetivo determinar el grado de relacion
entre la Cultura Organizacional y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Promocién Social y Desarrollo Econdmico de la Municipalidad provincial de
Pachitea- 2017, esta investigacion es del tipo aplicada, el enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo correlacional, método deductivo y disefio no experimental;
donde la variable independiente es la cultura organizacional y la variable
dependiente es el clima organizacional. La poblacién estd conformada por todo
el personal de la Gerencia de Promocién Social y Desarrollo Econdmico, con
sede en la ciudad de Panao y la muestra sera la misma poblacién (N = n)

Para la contratacion de la hipétesis se utilizé el programa SPSS version 24, con
la prueba de Pearson y se obtuvo como resultado que la correlacion es alta,
siendo un valor de 0.606 y el valor de significancia es 0.022, en tal sentido se
acepta la Hipotesis alternativa (Hi) y se rechaza la hipotesis nula (Ho); y
podemos decir que la Cultura Organizacional se relaciona significativamente
con el Clima Organizacional de la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econémico de la Municipalidad Provincial de Pachitea-2017, con una
correlacién alta y con un nivel de confianza del 95%.

Palabras claves: Cultura organizacional, clima organizacional, comunicacion,
liderazgo, satisfaccion, gerencia, promocion social, desarrollo econémico.
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ABSTRACT

The objective of this research was to determine the degree of relationship
between the Organizational Culture and the Organizational Climate in the
Management of Social Promotion and Economic Development of the Provincial
Municipality of Pachitea- 2017, this research is of the applied type, the
quantitative approach, descriptive scope correlational, deductive method and
non-experimental design; where the independent variable is the organizational
culture and the dependent variable is the organizational climate. The population
is made up of all the personnel of the Management of Social Promotion and
Economic Development, with headquarters in the city of Panao and the sample
will be the same population (N = n)

For the hiring of the hypothesis we used the SPSS program version 24, with the
Pearson test and we obtained as a result that the correlation is high, being a
value of 0.606 and the value of significance is 0.022, in this sense we accept
the hypothesis alternative (Hi) and the null hypothesis (Ho) is rejected; and we
can say that the Organizational Culture is significantly related to the
Organizational Climate of the Management of Social Promotion and Economic
Development of the Provincial Municipality of Pachitea-2017, with a high
correlation and with a confidence level of 95%.

Keywords: Organizational culture, organizational climate, communication,
leadership, satisfaction, management, social promotion, economic

development.
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INTRODUCCION

En toda organizacion, el trabajo debe implicar un alto grado de compromiso y
ofrecer grandes satisfacciones. Debe ser reflejo de una vida agradable...”
(Phegan, 1998,). La vida agradable y el grado de compromiso a la que se hace
referencia en la cita, sélo puede ser logrado a través de una efectiva
proyeccion cultural de la organizacion hacia sus empleados y, por ende,

determinara el mejor clima organizacional dentro de la organizacion.

El clima organizacional esta determinado por la percepcion que tengan los
trabajadores de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y la calidad de la cultura

organizacional.

Partiendo de estas afirmaciones se pretendi6 orientar, fundamentar y sustentar
la investigacion, destacando la importancia de la cultura y el clima
organizacional como vehiculos que conducen la organizacién hacia el éxito,
aplicado a la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo Econémico de la

Municipalidad Provincial de Pachitea.

Entonces el presente informe de tesis da a conocer y describir a la cultura
organizacional y como se relaciona con el clima organizacional, ya que como
trabajadora nacio en mi la inquietud de realizar una investigacion cuya finalidad
sea conocer la situacion actual del clima y su relacion con la cultura

organizacional.
La actual investigacionquedo estructurada de la siguiente manera:

En el capitulo 1, se describe y explica el problema general y problemas

especificos.
En el capitulo I, se detallan el objetivo general y objetivos especificos

En el capitulo Ill, encontramos la fundamentacion teorica de la investigacion

basada que ayuda a dar a conocer y sustentar el problema en estudio.
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En el capitulo IV, se define la hipoétesis y las variables que permiten adelantar

una suposicion en la investigacion.

En el capitulo V, se mencionan los métodos y técnicas de estudio que

permitieron llevar a cabo la investigacion, asi como la poblacién y muestra

Finalmente en el capitulo VI, indica los resultados y discusiones conseguidos

con el instrumento (encuesta).




CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1 Descripcion del problema
Las organizaciones son un factor clave en la vida de la sociedad y el
desarrollo de una nacién, de ellas proveen los recursos necesarios para el
sustento economico, social y cultural de los individuos, aparte de la
funcién que cumplan en ella y del sector econdmico donde se desarrolla,
necesitan del componente humano para alcanzar las metas y objetivos
organizacionales.
La importancia de la cultura y el clima organizacional han sido un tema de
marcado interés desde los afios 80 hasta nuestros dias; actualmente la
cultura organizacional ha dejado de ser un elemento periférico en las
instituciones para convertirse en un elemento de relevada importancia
estratégica.
En la actualidad a nivel mundial el concepto de Cultura Organizacional es
un tema que sigue ofreciendo respuestas a muchos de los problemas
organizacionales. Los gerentes continuamente se preguntan sobre el
impacto de la cultura en diversos procesos organizacionales, tales como
la innovacion, la toma de decisiones, el manejo de conflictos y el trabajo
en equipo, entre otros. Cuando se llega a conocer la naturaleza cultural
de las organizaciones, se comprende como sus miembros interpretan su
realidad y reaccionan ante ella.
El desarrollo de la cultura organizacional permite a los integrantes de la
organizacién ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral abierta
y humana alienta la participacion y conducta madura de todos los
miembros de la organizacion, si las personas se comprometen y son
responsables, se debe a que la cultura laboral se lo permite. Es una
fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia, hacia el
éxito.
Asimismo el clima organizacional cobra especial relevancia en un mundo
cada vez mas globalizado y competitivo, en el que los aspectos del clima
organizacional pueden convertirse en factores diferenciadores que

posibiliten a una organizacion cada vez mas exitosa.



En tal sentido se tiene conocimiento que a lo largo de todos estos afos se
han implementado una serie de estrategias para generar un adecuado
clima organizacional, que permita al trabajador desarrollar todas sus
habilidades, destrezas, conocimientos, relaciones interpersonales vy
capacidades intelectuales. Todo ello contribuye y encamina en el logro de
los objetivos de la organizacion.

El clima organizacional ejerce una significativa influencia en la cultura de
la organizacion. Esta comprende el patréon general de conductas,
creencias y valores compartidos por los miembros de una organizacion.
Los miembros de la organizacién determinan en gran parte su cultura vy,
en este sentido, el clima organizacional ejerce una influencia directa,
porque las percepciones de los individuos determinan sustancialmente las
creencias, mitos, conductas y valores que conforman la cultura de la
organizacion. La cultura en general abarca un sistema de significados
compartidos por una gran parte de los miembros de una organizacion que
los distinguen de otras.

El clima organizacional esta determinado por la percepciéon que tengan los
empleados de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera
de reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la
cultura organizacional.

En el Peru hace unos afios atras no habia mucha claridad y comprensién
sobre las implicancias que tiene la cultura organizacional, hoy en dia la
cultura organizacional viene siendo impulsada debido a la creciente
competencia que se registra, ademas las empresas muestran interés y
han comenzado a gestionar sobre la importancia que tiene la cultura
organizacional y como influye en el clima organizacional.

En la Municipalidad Provincial de Pachitea se hace notaria la necesidad
de muchos factores que determinarian un mejor clima organizacional en
cuanto a su ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente social,
caracteristicas personales, comportamiento organizacional, etc., asimismo
la identidad de los miembros, integracion, tolerancia al riesgo y al
conflicto, entre otros.La suma de estos factores conlleva a un clima
organizacional negativo el cual se ve reflejado en las labores cotidianas

del trabajador.
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1.2

El presente trabajo de investigacion tiene por objetivo medir la relacion
existente entre la Cultura Organizacional y Clima Organizacional en la
Gerencia de Promocion Social y Desarrollo Econdémico de la

Municipalidad Provincial de Pachitea.

Formulacién del problema

1.2.1 Problema general

e ;Qué relacion existe entre la Cultura Organizacional y Clima
Organizacional en la gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea-2017?

1.2.2 Problemas especificos

e ;En qué medida la Cultura Organizacional se relaciona con la
Comunicacion en la Gerencia de Promocién Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea - Huanuco,
201772

e (,En qué medida la Cultura Organizacional se relaciona con el
Liderazgo en la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdémico de la Municipalidad Provincia de Pachitea — Huénuco
201772

e ;En qué medida la Cultura Organizacional se relaciona con la
Satisfaccion en el Trabajo en la Gerencia de Promocion Social y
Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincial de Pachitea -

Huanuco, 20177

13



1.3

1.4

15

Objetivo general

Determinar la relacién existente entre la Cultura Organizacional y el
Clima Organizacional en la Gerencia de Promocion Social y
Desarrollo Econémico de la Municipalidad provincial de Pachitea
Huanuco, 2017.

Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y la
Comunicacion en la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea - Huanuco,
2017.

Determinar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y el
Liderazgo en la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincia de Pachitea — Huénuco
2017

Determinar la relaciéon que existe entre la Cultura Organizacional y
Satisfaccion en el Trabajo en la Gerencia de Promocion Social y
Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincial de Pachitea -
Huanuco, 2017.

JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

Justificaciéon Tedrica

La presente investigacion busca la aplicacion de la teoria y conceptos
basicos de cultura organizacional y clima organizacional conocer la
relacion que existe entre estas dos variables, con la finalidad de
identificar el estado situacional de la problematica, aspecto que
justifica este trabajo.

En consecuencia, se pretende conocer los diferentes enfoques
tedricos referentes a la conceptualizacion y definicion de cultura
organizacional, ya que para algunos estudios consideran que la
cultura organizacional es una forma particular de vida dentro de la
organizacién. Regida por habitos, pensamientos y actividades
ejecutadas por los miembros de la organizacion y que debe ser
aprendida por los nuevos miembros para lograr ser aceptados e

incorporados dentro de la empresa.
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e Justificacion Metodolégica
Este proyecto brinda la oportunidad de conocer, entender y aplicar un
meétodo especifico para evaluar y conocer la cultura organizacional
dominante, para lo cual se ejecutard& como instrumentos un
cuestionario y entrevistas en la Gerencia de Promocion Social y
Desarrollo Econdmico que permitira conocer el tipo de cultura
organizacional dominante, por tanto, se empleara la metodologia
investigativa para el planteamiento del problema, marco teorico,
resultados, conclusiones y sugerencias, con procedimientos vy
técnicas validos.

e Justificacion Técnica
Los resultados que se obtengan producto de la aplicacion de los
instrumentos de investigacion, el cuestionario y la entrevista, permitira
determinar cual es la cultura organizacional dominante en la Gerencia
de Promocion Social y Desarrollo Econémico, y sobre eso tomar
acciones que permitan mejorar aquellas oportunidades de mejora que
puedan incidir negativamente el desarrollo de la gerencia y al mismo
tiempo apoyar las fortalezas, por lo que, la investigacion se
desarrollard haciendo uso de metodologia y técnicas para abordar las
variables y sus componentes a investigar, empleando técnicas e
instrumentos para recoger y procesar datos.

1.6 Limitaciones de la investigacion

e Tiempo: Se tiene reducido tiempo para entrevistar a los miembrosde
la Gerencia de Promocién Social y Desarrollo Econémico ya que ellos
por su propia labor se desplazan dentro de la ciudad en el momento
de la encuesta.

1.7 Viabilidad de la investigacion

o El presente proyecto de investigacion es viable porque se cuenta con
los recursos financieros y humanos necesarios. Ademas, contamos
con capacidad, compromiso y habilidad para realizar la investigacion y
obtener resultados satisfactorios; ya que se tuvo un asesor en los

temas de metodologia y el procesamiento de datos.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1Antecedentes de la investigacion

2.1.1 Antecedentes Internacionales

(Salazar Estrada José, Guerrero Pupo Julio, Machado Rodriguez Yadira,
Cafiedo Andalia Rubén). Realizaron una investigacion que lleva por titulo
Clima y cultura organizacional: dos componentes esenciales en la
productividad laboral. El tratado se llevé a cabo en el Centro Universitario
de Ciencias de la Salud. Universidad de Guadalajara, Jalisco, México. Los
investigadores llegan a la conclusion que el clima y la cultura
organizacional constituye dos componentes de esencial importancia para la
elevacion de la productividad laboral. El clima organizacional es un
componente esencial del proceso de socializacion del conocimiento y la
cultura. La socializacion de la cultura y del conocimiento en una
organizacion es una premisa fundamental de su éxito en tiempos donde la
colaboracién es fuente de ventajas competitivas.

(Niria Quintero, Nelly Africano, Elsis Faria, 2008). Realizaron un estudio
sobre el “Clima organizacional y Desempeiio Laboral del personal empresa
vigilantes asociados Costa Oriental del Lago” esto se llevd a cabo en la
Costa oriental del lago. Llega a la conclusion después de haber realizado,
analizado y procesado la investigacion sobre la evaluacion del clima
organizacional y el desempefio laboral del personal de la empresa
Vigilantes Asociados, se ha podido visualizar que el clima organizacional
determina el comportamiento de los trabajadores en una organizacion;
comportamiento éste que ocasiona la productividad de la instituciéon a

través de un desempefio laboral eficiente y eficaz.
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2.1.2 Antecedentes Nacionales

(Pelaes Ledn, 2010). Realizdé una pesquisa con el titulo relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de
servicios telefénicos, esto se realizé en Lima capital de Peru, este tratado
comprobd la Hipotesis Especifica 1 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y
la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Peru. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las
relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del
cliente.

Se comprobd la Hipotesis Especifica 2 que planteaba que existe relacion
directa entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccién) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Pera. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.81. A medida que mejora el
estilo de direccion democratico y participativo mejora correlativamente la
satisfaccion del cliente.

Jorge Carruitero Becerra, Br. Manuel Alberto Riccer Cueva, hicieron un
estudio sobre la Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en la gerencia de contrataciones del gobierno regional La libertad —
2014 en Truijillo. Este estudio llega a la Conclusion queExiste una relacion
altamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de los colaboradores de la Gerencia de contrataciones del Gobierno
Regional La Libertad, esto nos demuestra que el clima organizacional es un
factor fundamental para mantener un nivel de satisfaccion adecuado en los
colaboradores dentro de la organizacion; por ende se concluye que existe

una vinculacién causa-efecto positiva entre ambas variables.
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2.2 Bases Tedricas

2.2.1 LaOrganizacion

La organizacion tiene su origen en la necesidad humana de cooperar con
otras personas para alcanzar metas que individualmente no se podrian
conseguir. Esta cooperacion hace que la actividad personal sea mas
productiva 0 menos costosa, pero para conseguir estos resultados,
necesita hacerse de forma organizada. La organizacion de empresas tiene,
por lo tanto, un marcado caracter instrumental: es una ayuda o0 una
herramienta para hacer efectivo el trabajo de un grupo de personas que
aspiran a conseguir un fin en comun. La organizacién no un fin en si
mismo, sino un medio para conseguir un fin. (Nekane Aramburu, Olga
Rivera, 2010).

Una organizacion es una colectividad con unos limites relativamente
identificables, coexisten dentro de un orden normativo, existiendo rangos
de autoridad, sistemas de comunicacion y sistemas de apoyo; esta
colectividad existe de manera continua dentro de un medio y se embarca
en actividades que estan relacionadas, por lo general, con un conjunto de

objetivos compartidos por toda la organizacion. (Sallan, 1996)

Dentro de la estructura de toda organizacion existe una cadena de mando
gue es una linea continua de autoridad que se extiende de los niveles mas
altos hasta los mas bajos, definiendo en cada uno de ellos quien informa a
quien. Y este a su vez ayuda a los empleados a definir bien a quien recurre

primero si tiene un problema y ante quien es responsable.

Las organizaciones dependen de las actividades y de los esfuerzos
colectivos de muchas personas que colaboran en su funcionamiento. Los
recursos humanos de las organizaciones estan constituidos por individuos y
grupos, es decir, por la gente que desempefia actividades y hace
aportaciones que permiten a la organizacién servir para un proposito

particular. (Chiavenato, 2009)
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2.2.2 Cultura Organizacional

Las organizaciones formales e informales son las estructuras que se rigen
por valores, normas, convicciones y tradiciones que cambian con el tiempo
pero que condicionan la actuacion de los individuos, es decir, la cultura.
Este concepto implica que la organizacion a medida que crece, madura
puede modificar sus valores, normas y demas. Sin embargo, el personal o
miembros de la organizacion se encuentran condicionados al primer
enfoque cultural, y muchas veces resulta dificii que cambien con el
cambio. Este condicionamiento inicial es lo que se conoce como resistencia
al cambio. Que no es otra cosa que el apego a los valores, principio,
politicas y procedimientos iniciales. (Fitzgerald F. S., 2002)

La cultura organizacional hace que los miembros de la organizacion
desarrollen colectividad a través de las experiencias compartidas. Esta
colectividad es lo que les permite luchar por un objetivo 0 precepto en
comun guiado hacia la mision de la organizacion guiada por un lider,
siendo estos los que proporcionan las reglas que gobiernan los asuntos

cognitivos y afectivos de la colectividad. (Wilkins and Ouchi, 1983)

2.2.3 Cultura Organizacional

Entre los tipos de cultura organizacional se mencionan a continuacion las
mas importantes:

1 Cultura del Poder — Mercado

Segun lo que plantea (Blutman, 2001) la cultura de poder se fundamenta
en los valores de la comunidad cientifica y estd muy relacionada a la
cultura del logro.

Sus propésitos fundamentales son la productividad y la eficiencia, apoya a
los individuos tomando como base sus habilidades y competencias; forman
al personal proporcionando herramientas necesarias para que asi puedan
responder a las altas exigencias del negocio. Su eje central esta en
ampliar su cartera de clientes y también de consumidores ofreciendo
productos y servicios acorde a la demanda del mercado; evalian al
mercado con el objetivo de mantenerse dentro del sistema siendo

competencia ante las demas organizaciones que tienen la misma actividad.
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Esta cultura la poseen organizaciones en las que a sus colaboradores
les hacen desarrollar la competencia de orientacion al logro o al
resultado, en ciertas ocasiones se olvidan del recurso humano por la
consecucion de objetivos, sin embargo este no es el caso de la cultura

del poder.

2 Cultura de la Funcion — Jerarquica

La cultura de la funcidbn se sustenta en el cargo y funcion que
desempeiian. El nivel jerarquico del cargo es lo importante, sin
considerar si estd 0 no dando los resultados esperados. El titulo dentro
de la empresa es lo que le confiere poder.

Hoy por hoy, existen muchas organizaciones que mantienen este tipo de
cultura, con la cual ven mejores resultados porque se encuentra
centralizada la responsabilidad en la persona que tenga el mayor cargo
jerdrquico y de alguna manera sienten mayor control sobre las
operaciones de la compaiiia.

En la cultura jerarquica las decisiones se toman de forma descendente,
para lo cual debera existir una estructura bien definida y marcada en la
que mientras mas alto sea el cargo, mas oportunidades de tomar
decisiones y participacion tendra el colaborar.

La cultura de la funcion tiene como general caracteristica que dentro de
la organizacion, las reuniones, los eventos sociales, festividades y entre
otras actividades de “integracién” siempre se realizaran de acuerdo al
rango del cargo que posee, es decir que el personal operativo estara

separado del personal con cargos administrativos o mas altos.

3 La cultura de la tarea— Clan

Es también conocida como cultura grupal o de clan. Esta cultura se
centra en el crecimiento y desarrollo de individuo, busca que el recurso
humano no solo genere resultados para la compaifiia, sino también se
encuentra enfocada en garantizar planes de carrera y sucesion para

todos sus miembros.
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Esta concebida para servir a sus integrantes, los objetivos planteados
usualmente son definidos a nivel de equipo de tal forma que al alcanzar
las metas individualmente, a su vez estaran trabajando en conjunto.

Es una cultura de apoyo en la cual el colaborador, independientemente
del nivel jerarquico busca caminar de la mano y al mismo ritmo que sus
compafieros. El nivel de competitividad entre los miembros en mas sano

ya que todos sienten la oportunidad de desarrollar su carrera.

4 La cultura de la persona- Adhocracia

Segun lo que plantea Henry Mintzber, la cultura adhocratica es de
estructura organizacional conformada por profesionales muy calificados,
por ende la capacidad técnica es el origen del poder o empoderamiento.
Dada la capacidad de profesionalismo de sus miembros esta capacitada
para resolver problemas asi como enfrentar retos en el manejo de
proyectos renovadores y muy complicados.

Los miembros buscan la optimizacibn de los procesos por lo que
constantemente estan implementando mejoras que les permite dedicar
la mayor parte de su tiempo en situaciones estratégicas y poco tiempo
en las operativas.

La organizaciéon con este tipo de cultura se mantiene por politicas,
procedimientos, con una estructura fuerte y bien definida de tal forma
que las personas conocen con claridad qué cuales son sus funciones y

lo que se espera de ellos como colaboradores.

Por otro lado (Robbins, 1994) clasifica la cultura organizacional entre
débil y fuerte:

Cultura Fuerte:

La cultura fuerte es aquella que tienen plenamente delineado sus
preceptos integrados, valores y definidos los objetivos, trabajan en
equipo y logran consenso para el logro de las metas de la organizacion.
Entre los miembros de este tipo de cultura existe cohesion, fidelidad y

compromiso.
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Son organizaciones que no tienen problemas con la rotacién de personal,
ya que sus miembros se sienten a gusto en su lugar de trabajo y no buscan
cambios, logran empoderarse de sus roles por la confianza y apertura de
sus jefes.

En la mayoria de los casos encontraremos este tipo de cultura en las
organizaciones multinacionales, ya que para mantener sus operaciones
tanto en el pais como externamente, deberan tener objetivos, valores,

preceptos y entre otros aspectos importantes, bien determinados.

Cultura Débil:

La cultura débil es aquella que no tiene definido claramente, ni integrado
sus valores, los miembros de la organizacidn se guian en base a sus
propios preceptos o se sub-agrupan, no hay trabajo en equipo ni lo hacen
con un solo fin ya que es una cultura sin lineamientos fijos a seguir por lo
gue no tienen la oportunidad de desarrollar ideas innovadoras. En este tipo
de cultura el control es generalmente ejercido por controles absolutos. Son
organizaciones con alta rotacién de personal y usualmente la prioridad de

la empresa es el nivel de produccidon méas no el bienestar del personal.

2.2.4 Factores que influyen en la cultura organizacional

Entre los factores que influyen en la formacion de la cultura organizacional
estan:

Factores organizacionales:

El medio circundante de la organizacion, es decir sus valores y
caracteristicas.

Factores circunstanciales como las caracteristicas tecnologicas,
regulacion ecoldgica requerida para llevar a cabo su funcion.

Factores fisicos: como la ubicacién de la organizacion, la accesibilidad, el
nivel y calidad de vida del entorno, etc.

Factores geograficos. La ubicacion geografica de la organizacion también
influye en la cultura organizacional. Por ejemplo en nuestro pais una misma
organizacion con sucursales en diferentes ciudades culturalmente extremas
como Peru y Panao, asi se trate de una organizacion fuerte en la ubicacion

geografica hace que la cultura organizacional no sea homogénea.

22



Factores del entorno:
Escenario fisico: como la comodidad del ambiente de trabajo, las
facilidades o beneficios que se le proporcione a los empleados. Por

ejemplo: transportacion, alimentacion, etc.

2.2.5 Caracteristicas de la Cultura Organizacional

(Stephen P. Robbins, 2009). Las investigaciones sugieren que hay siete

caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia de la

cultura de una organizacion.

1. Innovacion y aceptacion al riesgo. Grado en que se estimula a los
empleados para que sean innovadores y corran riesgos.

2. Atencion al detalle. Grado en que se espera que los empleados
muestren precision, analisis y atencion por los detalles.

3. Orientacion a los resultados. Grado en que la administracion se
centra en los resultados o eventos, en lugar de las técnicas y
procesos usados para lograrlos.

4. Orientacion a la gente. Grado en que las decisiones de la direccion
toman en cuenta el efecto de los resultados sobre las personas de la
organizacion.

5. Orientacion a los equipos. Grado en que las actividades del trabajo
estan organizadas por equipos en lugar de individuos.

6. Agresividad. Grado en que las personas son agresivas y competitivas
en lugar de buscar lo facil.

7. Estabilidad. Grado en que las actividades organizacionales hacen

énfasis en mantener el status quo en contraste con el crecimiento.

2.2.6 Cultura organizacional de Schein

“Cultura organizacional, modelo de presunciones basicas-inventadas,
descubiertas o desarrolladas- por un grupo dado al ir descubriendo sus
problemas de adaptacion externa e integracién interna, que hayan
ejercido la suficiente influencia como para ser consideradas como el
modo correcto de percibir, pensar y sentir esos problemas”. (Schein,
1998)
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Se interpreta a la cultura de Schein, como una conjuncién de hechos
circunstanciales compartidos por una colectividad que en medida de la
importancia o huella son considerados como los lineamientos que
regiran a la organizacion. Es decir que la cultura organizacional esta
conformada de experiencias comunes al grupo y que se valian a traves
del aprendizaje.

(Schein, 1998). Propone tres niveles para el analisis de la organizacion:
los artefactos, valores aceptados y supuestos basicos.

Define a los Artefactos, como lo visible en una organizacién en cuanto a
estructura y procesos, dentro de este nivel se considera también el
ambiente fisico. Este nivel o atributo se observa con facilidad pero es
complicado describirlo. Para explicar los artefactos por ejemplo: hay
empresas en las cuales uniformar sus empleados es imperativo e
indispensable para la imagen de la empresa, asi como también hay
otras en las cuales los empleados no utilizan uniforme. Esta diferencia
estd dada por el tipo de cultura que predomina en el lider son sus
politicas guiadas en base a sus valores y vision de la organizacion.

Los valores aceptados y declarados involucran el tipo de objetivos, las
estrategias y la filosofia ademas de las reglas y normas que rige en la
organizacién. Los valores tienen incidencia ética e inciden en la
conducta en los miembros de una organizacion. Es la forma de ensefar
como hacer las cosas. Por ejemplo hay empresas que se ajustan a
normativas de calidad y seguridad de una manera estricta y los conduce
a certificarse como validacién de su esfuerzo, los nuevos miembros que
ingresan se ajustan a esas exigencias y participan de dicha calificacion
la asumen como un estandarte, es decir, adoptan los valores
establecidos porque entienden la importancia para la organizacion.

Los supuestos basicos son como la legislacion de la organizacion, no
estdn sujetas a cambio o cuestionamientos se consideran como el
mecanismo de defensa psicoldgica y cognitiva de las cuales se agarra la
organizacion para seguir funcionando. Dentro de este nivel estan las
creencias, percepciones, pensamientos. Un ejemplo de supuestos
basicos es por ejemplo en aquellas organizaciones donde hay

distribuidores para sus productos durante el despacho de la mercaderia
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asumir que el distribuidor debe tener siempre un cupo preferencial
asignado venda o no venda, asume que por ser distribuidor tiene ese
privilegio, sin embargo, cuando se universaliza el despacho en base a
los capacidad real de venta y se reasignan cupos este cambio trastoca
un “supuesto” que era asumido como verdad unica, historia o tradicion.
Cuando un nuevo miembro de la organizacibn con experiencias
anteriores y preceptos y valores diferentes, necesita someterse a un
periodo de aprendizaje de esta nueva escala porque seran totalmente
diferentes a lo aprendidos anteriormente aunque la funcién que
desemperie sea la misma.

El proceso de adaptacion de un nuevo miembro no viene dado por la
funcién en si sino por el aprendizaje y adaptacion a la nueva cultura, el
que llega debe seguir la corriente y no puede re-direccionar procesos o
procedimientos que se han sentado como habito.

Los andlisis histéricos de las organizaciones establecen que estas
encuadran en las siguientes opciones:

Modelo Racional Econémico. Este modelo tiene como principio que las
personas se motivan por el interés econémico, recurso ademas muy
utilizado por las organizaciones para lograr el cumplimiento de metas y
productividad a cierto nivel. En la actualidad esta opcién esta limitada
principalmente en paises desarrollados con alta renta per-céapita.

Modelo Social. Es consecuencia de las restricciones del modelo
racional y debido a que se ha demostrado que la motivacion por el
trabajo va mas alla de lo material mas aun probandose que la
productividad y eficiencia no depende de los altos niveles jerarquicos
sino por los grupos de trabajo operativo.

Modelo de auto-realizacién. Se basa en que el desglose de las tareas
en sub-tareas, procesos en subprocesos de las actividades generan
menor alcance radio de accién lo que conlleva a esquematizar y
habitualizar las labores, lo que resulta contraproducente con el ideal de
las personas que es la autorrealizacion mediante la busqueda del
significado a lo que hacen; las personas se sienten dentro de un trabajo

de rutina poco motivados y sin futuro.
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CLIMA ORGANIZACIONAL

Definicién de Clima Organizacional

El término ha obtenido multiples connotaciones de acuerdo a las
practicas disciplinarias desde donde aborda el tema, entre ellas la
sociologia, la antropologia y la psicologia, principalmente en la década
de 1960, en la cual se generaron grandes aportaciones (Echeverri y
Cruz, 2014).

El Clima Organizacional fue introducido por primera vez en psicologia
industrial/organizacional por Gellerman en 1960. Posiblemente a causa
del origen tan reciente de su estudio, que hay un sinfin de
investigaciones que abarcan diferentes definiciones y aspectos, lo que
no permite que no exista una unica definicibn o una sola metodologia
(Garcia, 2011).

(Chiavenato, 1990) por su parte, considera que el clima organizacional
es el medio interno y la atmdsfera de una organizacion. Factores como
la tecnologia, las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa
de la vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes,
comportamientos de los empleados, desempefio laboral y productividad
de la organizacion.

Thompson (1996) nos dice que el clima organizacional es el cobmo y qué
practicas, valores, comportamientos y creencias sienten y a su vez
explican este clima. Implica que cada organizacion tiene propiedades y
caracteristicas que pueden tener otras organizaciones y que son
similares, pero cada una siempre tendra particularidades y

caracteristicas y propiedades que seran distintas de las otras.
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Caracteristicas del Clima organizacional

Se han elaborado diferentes modelos con el fin de explicar los distintos

factores que interacttan para producir el clima y de la forma en que

sucede Furnham (2001). También menciona que hay muchas formas de

categorizar dichos factores, que dependen de:

Las fuerzas externas: que involucran los aspectos econdmicos, de
mercado, politicos, sociales y tecnoldgicos.

La historia organizacional: se refiere a la cultura, los valores y los
modelos de comportamiento de la organizacion.

La administracion: involucra la estructura organizacional y los

modelos o estilos de liderazgo.

Salazar, Guerrero, Machado, Cafiedo (2009) nos presentan que los

componentes y determinantes que se toman en cuenta con frecuencia

en el clima organizacional son:

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, en otras palabras el entorno en donde se
desarrolla la actividad laboral.

Caracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su
estructura formal, el estilo de direccion, etc.

Ambiente social: toma en cuenta los aspectos como el
comparierismo, los conflictos entre personas o entre departamentos,
la comunicacion y otros.

Caracteristicas personales: que se enfoca en las aptitudes y las
actitudes, las motivaciones, las expectativas, etc.

Comportamiento organizacional: el cual esta compuesto por aspectos
como la productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion

laboral, el nivel de tensién, entre otros.

27



Por tanto, podemos considerar que el clima interno de una organizacion

incluye la naturaleza de las redes de comunicacion de las

organizaciones, los sistemas de recompensas, el estilo de liderazgo, las

técnicas para fijacion de objetivos y otros factores (Furnham, 2001).

Sin embargo, en términos generales, en clima organizacional sano se

podria esperar que presentan ciertos rasgos caracteristicos, Mullins

(2010) como:

e La integracion de los objetivos de la organizacion y objetivos
personales.

e La estructura de la organizacion mas apropiada basada en las
demandas del sistema socio-técnico.

e Funcionamiento democréatico de la organizacibn con completas
oportunidades de participacion.

e Justicia equitativa en el trato con recursos humanos y relaciones
laborales, politicas y practicas.

e Confianza mutua, consideracion y apoyo entre los diferentes niveles
de la organizacion

e La discusion abierta de un conflicto para tratar de evitar la
confrontacion

e Comportamiento administrativo y los estilos de liderazgo adecuado a
las particulares situaciones de trabajo.

e Aceptacion del contrato psicologico entre el individuo y la
organizacion.

e Reconocimiento de las necesidades de las personas y sus
expectativas del trabajo, las diferencias individuales y atributos.

e Preocupacion por la flexibilidad y el equilibrio entre vida social y
trabajo.

e Oportunidades de desarrollo personal y ascenso profesional.

e Un sentido de identidad y lealtad con la organizacion y la sensacion

de ser un miembro valioso e importante.
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Teoria que sustenta el Clima Organizacional de Likert

Al realizar el estudio de la revisién bibliografica sobre clima se evidencia que
son varios los autores que retoman y basan sus estudios en la teoria de los
sistemas propuesta por Likert, la cual explica y permite tener una profunda
comprension sobre los tipos de clima que pueden surgir dentro de una
organizacion.

Brunet (2011) Rensis Likert es un investigador conocido en el mundo por sus
trabajos en psicologia organizacional, especialmente por la elaboracion de
cuestionarios y sus investigaciones sobre procesosadministrativos.

La Teoria del clima organizacional permite visualizar en términos de causa y
efecto la naturaleza de los climas que se estudian, y permite también analizar
las variables que conforman el clima.

Asi como con las teorias de liderazgo, como algunas se sobreentiende en
ciertas obras sobre comportamiento organizacional. El liderazgo constituye una
de las variables explicativas del clima en la teoria de Likert y el fin que persigue
la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita

examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia organizacional.

Teoria de los Sistemas

Para Likert, el comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus
esperanzas, sus capacidades y sus valores. La reaccion de un individuo ante
cualquier situacién siempre esta en funcion de la percepcion que tiene ésta. Lo
gue cuenta es como Ve las cosas y no la realidad objetiva. Si la realidad influye
sobre la percepcion, es la percepcion la que determina el tipo de
comportamiento que un individuo va adoptar.

En este orden de ideas, es posible separar los cuatro factores principales que
influyen sobre la percepcién individual del clima y que podrian también explicar
la naturaleza de los microclimas dentro de la organizacion. Estos factores se

definen entonces como:
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1. Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura
misma del sistema organizacional.
2. La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion
asi como el salario que gana.
3. Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el
nivel de satisfaccion.
4. La percepcion que tienen los subordinados, los colegas y los superiores
del clima de la organizacion.
De una forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion: las variables causales, las

variables intermedias y las variables finales.

Variables causales. Son variables independientes que determinan el sentido
en que una organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene. Estas
no incluyen mas que las variables independientes susceptibles de sufrir una
modificacion proveniente de la organizacion de los responsables de ésta.
Aungue la situacion general de una empresa, representante de una variable
independiente, no forma parte, por ejemplo, de las variables causales, éstas
en cambio, comprenden la estructura de la organizaciéon y su administracion;
reglas, decisiones, competencia y actitudes. Las variables causales se
distinguen por dos rasgos esenciales: 1. Pueden ser modificadas o
transformadas por los miembros de la administracibn que pueden también
agregar nuevos componentes. 2. Son variables independientes (de causa y
efecto). En otras palabras, si éstas se modifican, hacen que se modifiquen las
otras variables; si estas permanecen sin cambios, no sufren generalmente la

influencia de las otras variables.

Variables Intermediarias. Estas variables reflejan el estado interno y la salud
de una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, etc. Las
variables intermediarias son, de hecho, las constituyentes de los procesos

organizacionales de una empresa.
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Variables Finales. Son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de las dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados
obtenidos por la organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de
la empresa, las ganancias y las pérdidas. Estasvariables constituyen la eficacia

organizacional de una empresa.

Tipos de Clima Organizacional segun Likert (Brunet, 1987)

La combinacion y la interaccidbn de estas variables permiten determinar dos
grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada una de ellas con
sus subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitian sobre un continuo que

parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy participativo.

1. Climade tipo autoritario

Sistema | —Autoritarismo explotador

Brunet (2011) En el tipo de clima de autoritarismo explotador, la direccion no
tiene la confianza a sus empleados. La mayor parte de las decisiones y de los
objetivos se toman en la cima de la organizacion y se distribuyen segin una
funcién puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar dentro de
una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de
recompensas, y la satisfaccion de las necesidades permanece en los niveles
psicolégicos y de seguridad. Las pocas interacciones que existen entre
lossuperiores y subordinados se establecen con base en el miedo y en la
desconfianza.(...). Este tipo de clima presenta un ambiente estable en el que la
comunicaciéon de la direccion con sus empleados no existe mas que en forma

de directrices y de sus instrucciones especificas.

Sistema Il —Autoritarismo paternalista

Brunet (2011) El tipo de clima de autoritarismo paternalista es aquel en que la
direccidn tiene unaconfianza condescendiente en sus empleados, como la de
un amo con su siervo. La mayor parte delas decisiones se toman en la cima,
pero algunas setoman en los escalones inferiores. La recompensas y algunas
veces los castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los
trabajadores. Las interacciones entre los superiores y los subordinados se

establecen con condescendencia por parte de los superiores y con
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precauciones por parte de los subordinados. Aunque los procesos de control
permanecen siempre centralizados en la cima, algunas veces sedelega a los
niveles intermedio e inferiores. (...), dando la impresién de trabajar dentro de un

ambiente estable y estructurado.

2. Clima de tipo participativo

Sistema Il =Consultivo

Brunet (2011) La direccion que evoluciona dentro de un clima participativo tiene
confianza en sus empleados. La politica y las decisiones se toman
generalmente en la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones mas especificas en los niveles inferiores. La comunicacién es de
tipo descendente. Las recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacién se utilizan para motivar a los trabajadores; se tratan también de
satisfacer sus necesidades de prestigio y de estima. Hay una cantidad
moderada de interaccion de tipo superior —subordinados y, muchas veces, un
alto grado de confianza. Los aspectos importantes de los procesos de control
se delegan de arriba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad en los
niveles superiores e inferiores. (...). Este tipo de clima presenta un ambiente
bastante dinAmico en el que la administracion se da bajo la forma de objetivos

para alcanzar.

Sistema IV —Participaciéon en grupo

Brunet(2011)En el sistema de la participacion en grupo, la direccion tiene plena
confianza en sus empleados. Los procesos de toma de decisiones estan
diseminados en toda la organizacion, y muy bien integrados a cada uno de los
niveles. La comunicacién no se hace solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma lateral. Los empleados estan motivados
por la participacién y la implicacién, por el establecimiento de objetivos de
rendimiento, por el mejoramiento de los métodos de trabajo y por la evoluciéon
del rendimiento en funcién de los objetivos.

Existe una relacion de amistad y confianza entre los superiores y los
subordinados. Hay muchas responsabilidades acordadas en los niveles de
control y con una implicacion muy fuerte de los niveles inferiores. (...). En

resumen, todos los empleados y todo el personal de direccion forman un
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equipo para alcanzar los fines y los objetivos de la organizacion que se
establecen bajo la forma de planificacion estratégica.
En las siguientes tablas inspiradas en Owens, presenta con detalle las

caracteristicas de cada uno de estos climas.

Tabla 1. Clima de tipo autoritario. Sistema I: Autoritarismo explotador.

Métodos de mando

Objetivos de resultados y
formacion

Estrictamente autocratico sin ninguna
relacion de confianza
superiores/subordinados.

Investigacion de los objetivos a
nivel medio y pocas posibilidades
de formacion.

Fuerzas motivacionales

Modos de Comunicacion

- Miedo, temor, dinero y estatus, se
ignoran los otros motivos.

- Las actitudes son hostiles y se
considera a los empleados como
esclavos.

- Prevalece la desconfianza y casi no
hay sentimiento de responsabilidad
mas que en los superiores de la
jerarquia.

- Hay una insatisfaccion fuertemente
sentida por los empleados frente a su

tarea, sus semejantes, el
administrador 'y la organizacion
completa.

Hay poca comunicacién
ascendente, lateral o]
descendente, y generalmente
es percibida con desconfianza
por parte de los empleados
puesto que la distorsion
caracteriza generalmente esta
comunicacion.

Proceso de Influencia

Proceso de Toma de Decisiones

- No existe el trabajo en equipo y hay
poca influencia mutua.

- No existe mas que una influencia
descendente, moderada,
generalmente subestimada.

Las decisiones se toman en la
cumbre, basadas en
informacion parcial e
inadecuada. Estas decisiones
son poco motivantes y las toma
generalmente un solo hombre.

Proceso de establecimiento de objetivos

Proceso de Control

- Estas no son mas que o&rdenes.

Parece que se aceptan pero
generalmente surge una resistencia
intrinseca.

El control no se efectiamas que
en la cumbre.

Los elementos son muchas
veces falsos o inadecuados.
Existe una organizacion informal
y busca reducir el control formal.

33




Tabla 2. Clima de tipo autoritario. Sistema |: Autoritarismo paternalista.

Métodos de mando Objetivos de resultados vy
formacion

De naturaleza autoritaria con un poco de | Investigacion de objetivos elevados

relacion de confianza entre los{con pocas posibilidades de
superiores y los subordinados. formacion.

Fuerzas motivacionales Modos de Comunicacién

- Los motivos se basan en las|- Hay poca comunicacién

necesidades de dinero, del ego, del ascendente, descendente 'y
status y del poder, y algunas veces lateral.

en el miedo. - Las interacciones entre

Las actitudes son frecuentemente
hostiles  pero  algunas  veces
favorables hacia la organizacion.

La direccion tiene una confianza
condescendiente hacia sus
empleados, como la de un amo hacia
Su siervo.

Los empleados no se sienten
responsables del logro de los
objetivos.

Se encuentra insatisfaccion y rara
vez satisfaccion en el trabajo, con
sus semejantes, con el administrador
y la organizacion.

superiores y subordinados se
establecen con
condescendencia por parte de
los superiores y con precaucion
por parte de los subordinados.

Proceso de Influencia

Proceso de Toma de Decisiones

Existe poco trabajo en equipo y poca
influencia ascendente salvo a través
de medios informales.

En cuanto a la influencia
descendente, ésta es sobre todo
mediana.

Las politicas se deciden en la
cumbre pero algunas decisiones
con respecto a su aplicaciéon se
hacen en los niveles mas
inferiores, basadas sobre
informacion adecuada y justa.

Las decisiones se toman sobre

una base individual,
desalentando el trabajo en
equipo.

Proceso de establecimiento de objetivos

Proceso de Control

Se reconocen ordenes con ciertos
posibles comentarios.

Hay una aceptacion abierta de los
objetivos pero con una resistencia
clandestina.

El control se efectta en la
cumbre.

Los elementos son
generalmente incompletos e
inadecuados.

Algunas veces se desarrolla una
organizacion informal pero ésta
puede apoyar parcialmente o
resistirse a los fines de la
organizacion.
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Tabla 3. Clima de tipo participativo. Sistema lll: Consultivo.

Métodos de mando

Objetivos de resultados vy
formacion

Consulta entre superiores/subordinados
con una relacion de confianza bastante
elevada.

Investigacion de los objetivos, muy
elevada con buenas posibilidades
de formacion.

Fuerzas motivacionales

Modos de Comunicacion

Las recompensas, los castigos
ocasionales y cualquier implicacion
se utilizan para motivar a los
empleados.

Las actitudes son generalmente
favorables y la mayor parte de los
empleados se sienten responsables
de lo que hacen.

Se observa una satisfaccion mediana
en el trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacion.

- La comunicacion es de tipo
descendente con frecuente
comunicacion ascendente 'y
lateral.

- Puede darse un poco de
distorsion y de filtracion.

Proceso de Influencia

Proceso de Toma de Decisiones

Existe una cantidad moderada de
interacciones del tipo
superior/subordinado, muchas veces
con un nivel de confianza bastante
elevado.

- Las politicas y las desiciones
generalmente se toman en la
cumbre pero se permite a los
subordinados tomar decisiones
mas especificas en los niveles
inferiores.

Proceso de establecimiento de objetivos

Proceso de Control

Los objetivos estan determinados por
las érdenes establecidas después de
la discusion con los subordinados. Se
observa una aceptacion abierta pero
algunas veces hay resistencias.

- Los aspectos importantes de los
procesos de control se delegan
de arriba hacia abajo con un
sentimiento de responsabilidad
en los niveles superiores e
inferiores.

- Se puede desarrollar una
organizacion informal, pero ésta
puede negarse 0 resistirse
parcialmente a los fines de la
organizacion.
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Tabla 4. Clima de tipo participativo. Sistema IV: Participacién de Grupo.

Métodos de mando Objetivos de resultados y formacidn
Delegacion de responsabilidades con|Investigacion de los objetivos,
una relacion de confianza sumamente | extremadamente elevada y
grande entre superiores y subordinados. | posibilidades de formacion

excelentes.
Fuerzas motivacionales Modos de Comunicacion
- La direccidn tiene plena confianza en |- La comunicacion no se hace
sus empleados. solamente de manera
- Los empleados estan motivados por ascendente o descendente, sino
la participacion y la implicacion, por el también de forma lateral.
establecimiento de objetivos, por el|- No se observa ninguna filtracién

mejoramiento de los métodos de o distorsion.
trabajo y por la evaluacién del
rendimiento en funcion de los
objetivos.

Proceso de Influencia Proceso de Toma de Decisiones
- Los empleados trabajan en equipo|- ElI proceso de toma de
con la direccion y tienen bastante decisiones esta diseminado en
influencia. toda a organizacion, bien
integrado en todos los niveles.

Proceso de establecimiento de objetivos Proceso de Control

- Los objetivos se establecen mediante |- Existen muchas
la participacion del grupo salvo en responsabilidades implicadas a
casos de urgencias. nivel del control con una fuerte

- Hay una plena aceptacion de los implicacion de los niveles
objetivos por parte de todos los inferiores.
empleados.

Componentes del clima organizacional

En la siguiente figura presenta la forma en que interactian componentes tales
como el comportamiento de los individuos y de los grupos, la estructura y los
procesos organizacionales, para crear un clima organizacional que, a su vez,
produce los resultados que se observan a nivel del rendimiento organizacional,
individual o de grupo.

Asi los resultados que se observan en una organizacion provienen de su tipo
de clima que es el resultado de los diferentes aspectos objetivos de la realidad
de la organizacion como la estructura, los procesos y los aspectos psicolégicos

y de comportamiento de los empleados.
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Figura. Componentes y resultados del clima organizacional.

COMPONENTES

Comportamientos

Aspecto individual

e Actitudes

e Percepciones
e Personalidad
e [Estrés

e Valores

e Aprendizaje
Grupo e intergrupo
e Estructura

e Procesos

e Cohesion

e Normas y

papeles

Motivacion

e Motivos

e Necesidades

e Esfuerzo

e Refuerzo
Liderazgo

e Poder

e Politicas

e Influencia

e Estilo

Rendimiento

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Estructura de la
organizacion

e Macrodimensiones
e Microdimensiones

Procesos
organizacionales

e Evaluacién del
rendimiento.

e Sistema de
remuneracion.

e Comunicacion

e Toma de
decisiones

Individual
e Alcance de los
objetivos.
e Satisfaccion en el
trabajo.
e Satisfaccién en la
carrera.
e Calidad de
trabajo
Grupo
e Alcance de los
objetivos
e Moral
e Resultados
e Cohesién

Organizacion

e Produccioén
Eficacia
Satisfaccién
Adaptacion
Desarrollo
Supervivencia
Tasa de rotacion
ausentismo

Fuente: Tomado de Gibson. Citado por Brunet, L. (2011) El Clima de Trabajo

en las Organizaciones. Trillas, pag. 40.
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Dimensiones del Clima Organizacional.

Diferentes investigadores han abordado diferentes formas de medir el Clima
Organizacional mediante diferentes instrumentos como los cuestionarios, pero
no se han puesto de acuerdo en cuanto al tipo de dimensiones que deben ser
evaluadas a fin de tener una estimacion exacta del clima; plantean diferente
namero de dimensiones; existen dos hasta once (Rada, 2004).

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas adecuadas o
aptas para ser medidas en una organizacion y que influyen en la forma de
comportarse de los individuos. Este es el motivo por el cual para llevar un
diagnostico del clima organizacional es apropiado conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas y cuales consideran son los elementos
gue afectan el ambiente en las organizaciones. (Caraveo, 2004).

A continuacion vamos analizar las diferentes dimensiones que se han
considerado para analizar el clima organizacional.

Thompson (1996) realizé una investigacion en donde analiz6 una empresa
utilizando un indice de gestion de rendimiento (PMindex), de una encuesta
anual para empleados los cuales fueron seleccionados, y en donde se usaron
las siguientes dimensiones:

Resultados contrastantes entre alto y bajo indice de gestion de rendimiento
(PM Index) de las organizaciones.
10 dimensiones de la cultura

Dimension Alto PM Index Low PM Index
Estilo de Liderazgo Cuidado, liderazgo Insensible, Gerente/
involucrado Supervisor indiferente

Uso de Simbolos

Comunicacién

Confianza

Orgullo del Grupo
Enfoque Organizacional
Empoderamiento

Foco del problema

Uso fuerte de "simbolos".
Constante alineacién de
simbolos que expresan
valores.

Comunicacion
generalizada

abierta vy

Confianza mutua y respeto

Un fuerte sentido de orgullo

Obsesiva atencion al
Cliente
Mayor sentido de Ila

importancia del personal
Enfocado en el proceso.

Poca sensibilidad al
significado de las acciones.
Los  simbolos  envian
mensajes contradictorios.
Informacion es  poder.
Informacion restringida a
unos pocos, se proporciona
la informacion sélo a las
personas que se considere
gue la necesitan

Gerente 'y empleados
desconfian, el uno del otro.

Ocultdndose donde
trabajan de otros.
Centrados internamente,

en no causar dificultades
Profundo sentimiento de
impotencia

Buscar culpables. Buscar
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Identificacion de la raiz de escusas.
la causa

Rendimiento Preocupacion generalizada Solo se preocupan por lucir

en el equipo gerencial y el bien ante el jefe,
desempefio individual, conformidad. Medidas
dirigido a los objetivos féacilesy sin sentido.
organizacionales.

Seguimiento multiple, de

las medidas de desempefio

organizacional

significativas.

Estilo de solucién de Solucion del problema Dictatorial "El jefe es el
problemas basada en el equipo y la Experto"

toma de decisiones.

Fuente: Thompson (1996). Employee attitudes, organizational performance, and
gualitative factors underlying success. Journal of Business and Psychology, 11(2),
Pag. 188

2.3

1.

Definiciones Conceptuales

Alineamiento: Mide la comprension acerca de la estrategia y los
objetivos de la compafia. Entendimiento de la relacidén entre el trabajo
diario y los objetivos y metas de Nestlé. Confianza en que la estrategia
y los objetivos son los correctos para la compafia en este momento.
Liderazgo de equipo: Es la dimension que mide como el lider de la
Gerencia de Promocion Social y Desarrollo Econdmico es responsable
de crear un ambiente de confianza y apertura, asi como de alentar a su
equipo hacia el logro de objetivos compartidos y el planteamiento de
novedosas y mejores maneras de hacer las cosas.

Cultura de Desempefio: Proceso de evaluacion de desempefio en la
Gerencia de Promocion Social y Desarrollo Econémico es objetivo y
justo, mide la claridad de expectativas de desempefio por parte de la
organizacion y a su vez por parte de los colaboradores y si el proceso de
feedback entre jefe y colaborador es claro y periodico.

Procesos de trabajo: Esta dimension se refiere a todo lo relacionado
con los procesos de trabajo, tecnologia, procedimientos, niveles de
eficiencia y productividad, estandares, etc., de manera general cuan

organizada esta la compariia en procesos que involucran su gestion.
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2.4

Conducta de Gerente: Dimension acerca del Gerente de Promocion
Social y Desarrollo Econémico en cuanto a sus habilidades de escucha,
consistencia en sus actuaciones, como facilitador en el desarrollo de las
habilidades de sus colaboradores para mejorar el desempefio, como
guia, inspirador y motivador.

Respeto y trato: Esta dimension se refiere al respeto y consideracion
de la compafiia para con el personal.

Entrenamiento y Desarrollo: Dimension que busca medir las
oportunidades de aprendizaje y desarrollo de nuevas habilidades y
competencias para ser mas efectivos en el trabajo, asi como sobre la
posibilidad de hacer carrera al interior de la Gerencia de Promocion
Social y Desarrollo Econémico.

Premio y reconocimiento: Percepcion sobre beneficios, relacion entre
el desempefio y la remuneracién, percepcion de un salario justo por el

trabajo que se realiza, reconocimiento al trabajo bien hecho.

Sistema de Hipotesis

|. Hipotesis General

e Hi:El grado de relacion es significativa entre la Cultura
Organizacional y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Promocion Social y Desarrollo Econémico de la Municipalidad
Provincial de Pachitea-2017

e Ho:El grado de relacibn no es significativa entre la Cultura
Organizacional y el Clima Organizacional en la Gerencia de
Promocién Social y Desarrollo Econémico de la Municipalidad

Provincial de Pachitea-2017.
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2.5

Il. Hipotesis especificas

e La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Comunicacion en la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea-2017.

e La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con el
Liderazgo en la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea-2017.

e La Cultura Organizacional se relaciona significativamente con la
Satisfaccion en el trabajo en la Gerencia de Promocion Social y
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea-2017.

Sistema de Variables

I. Variablelndependiente

CULTURA ORGANIZACIONAL

Para Chiavenato, (1989), la Cultura organizacional es “un modo de vida,
un sistema de creencias y valores, una forma aceptada de interaccion y
relaciones tipicas de determinada organizacion”, Estos son algunos
conceptos de un grupo de autores escogidos, pero se podrian traer a
colacién muchos otros y sin duda el enfoque de dicho concepto seria

similar a los expuestos.

Il. Variable Dependiente

CLIMA ORGANIZACIONAL

Forehand y Gilmer (1964) que plantea el clima como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacién, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que
la forman. Como parte de su teoria toman en cuenta cinco variables
estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la complejidad de
los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de metas. Se
considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en
variables que son constantes dentro de la organizacion y definidas por la

direccion
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2.6

Operacionalizacion de Variables (Dimensién e Indicadores)

VARIABLES DIMENSION INDICADORES ITEM INSTRUMENTO
¢ Tengo ideas para mejorar
mi trabajo y son
INNOVACION Y e Creatividad valoradas? a
ACEPTACIONDEL | o  Responsabilidad ¢Estoy comprometido con
o mi institucion?
RIESGO . Capacitaciones . :
;Los jefes toman en
cuenta las capacitaciones
para sus empleados?
¢Realizo mi faena porque
tengo aptitud?
Variable CULTURA L ¢Tengo la capacidad de
- . Competitividad resolver inconvenientes en
Independiente ORGANIZACIONAL AGRESIVIDAD . Eficiencia trabajo en un lapso
. Eficacia minimo?
¢,Cumplo con los metas de
la institucion?
¢El equipo valora el aporte
ORIENTACION A . Coopgraci()n ) ('16 sus int_egrﬁntes?
LOS EQUIPOS . Tra_bajq en equipo cLa_ institucion estgblece
. Solidaridad equipos para cumplir los
objetivos?
¢ Existe buena (@)
comunicacion  con  los E
miembros en el centro de <
trabajo? =
¢;Los  trabajadores  se O
* Comunicacion entre trabajadores apoyan mutuamente entre I:
e Comunicacion de informacion para ellos? 7))
desempefio de trabajos iLe proporcionan L
COMUNICACION e Comunicacién eventos y asuntos informacién necesaria para ]
de compaiiia desempefiar su trabajo? O

Variable
Dependiente

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Comunicacién en el ambiente de
labores

¢ Recibe informacion de la
institucion (normas,
procedimientos, etc)?
¢Usted considera que hay
un buen ambiente en el
trabajo?

LIDERAZGO

Establecer metas de trabajo
Relacion del jefe con equipo de
trabajo

Desempefio del jefe de trabajo

¢Su jefe le comunica las

metas de trabajo y
expectativas.
(El  jefe tiene buena
relacion con los
trabajadores

¢Usted siente que el jefe
sabe desempefiar bien sus
funciones

SATISFACCION EN
EL TRABAJO

Nivel de estrés
Deseo de abandono
Nivel de satisfaccion

¢Usted siente que su
trabajo es tedioso.

¢ Con frecuencia piensa en
abandonar su trabajo.

¢ Generalmente esta
satisfecho con lo que hace
en el trabajo?
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1 Tipo de Investigacion
La presente investigacion es de tipo descriptivo, debido a que lainformacion se

obtuvo directamente del lugar objeto de estudio.

3.1.1 Enfoque

Cuantitativo. “Sampieri” Este enfoque investigativo plantea la
unidad de la ciencia, es decir, la utilizacion de una metodologia Unica
que es la misma de las ciencias exactas y naturales (Hernandez y
otros, 2014)

Debido que esta investigacion, su medio principal es la medicion y el
calculo y éstos nos ayudara a probar nuestra hipétesis planteada.

3.1.2Nivel de la Investigacion:

El estudio correlacional:

Este nivel de investigacion consiste en determinar la relacién que
existe entre dos o mas variables en un contexto determinado. En este
caso se trata de una relacion de asociacion o de covarianza entre las
variables investigadas. Se ejecutan con el propésito de saber cédmo se
pueden comportar un concepto o0 Vvariable conociendo el
comportamiento de otra u otras variables relacionadas. (Hernandez y
otros, 2014)

3.1.3 Disefio de la investigacion:

Los disefios

Transaccional o transversal; Correlacional/causal, puesto que se
recolectan datos en un solo momento, en un tiempo Unico, teniendo
como objetivo describir dos o mas variables, y analizar su incidencia o
interrelacion. Se trata también de descripciones, pero no de variables
individuales sino de sus relaciones, sean éstas puramente

correlacidnales o relaciones causales.
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Tienen como objetivo describir relaciones entre dos o mas variables
en un momento determinado. Se trata también de descripciones, pero
no de variables individuales sino de sus relaciones; Es decir, este
disefio lo que mide es la relacidbn entre variables en un tiempo
determinado.(Hernandez y otros, 2014)
Donde:
X: Cultura Organizacional

Y: Clima Organizacional

X Y
>

R

3.2Poblacion y muestra
Poblacién: La poblacion esta conformada por todo el personal de la

Municipalidad Provincial de Pachitea
Muestra: La muestra sera los trabajadores que se encuentran en la
Gerencia de Promocion Social y Desarrollo Econdémico de la Municipalidad

Provincial de Pachitea, siendo de la siguiente manera.

Cargo N° de
trabajadores

v' Gerente de Promocién Social y Desarrollo Econémico. 1

v Asistente Administrativo 1

v' Secretarias 3

v Oficina de Registro Civil 2

v" Sub Gerente de Educacion, Salud, Deporte, Turismo, 1
Cultura MYPES y Espectaculos.

v Sub Gerente de Participacion Ciudadana, Programas 1
Sociales y Proyectos Productivos.

v" Abogado de DEMUNA (Defensoria Municipal del Nifio y del 1
Adolescente)

v" Coordinador del PVL (Programa Vaso de Leche) 1

v' Coordinador de ULE - SISFOH (Unidad Local de 1
Empadronamiento - Sistema de Focalizacion de Hogares)

v' Coordinador del PCA (Programa de Complementacion 1
Alimentaria)

v Coordinador de OMAPED (Oficina Municipal de Atencion a 1
la Persona con Discapacidad.
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3.3 Técnicas e instrumentos de recoleccién de datos

Técnica

Instrumento

Encuesta:

Para recolectar datos precisos
de nuestra muestra, en este
caso los trabajadores. Esto nos
permitira profundizar el estudio

de las variables.

Cuestionario de encuesta:

Instrumento consta de 19
preguntas en su totalidad a traves
de una escala: si es siempre (5),
frecuentemente 4),
ocasionalmente (3), pocas veces
(2) y casi nunca (1). Se distribuira
de 15 preguntas para la variable
independiente, y 15 preguntas

para la variable dependiente.

3.4 Técnicas para el procesamiento y analisis de la informacion

3.4.1 Estadistica: Nos permite clasificar, calcular, analizar y resumir
informacion numérica que se obtiene de manera sistematica de manera
gue describan en forma precisa las variables analizadas haciendo

rapida su lectura e interpretando los fenémenos observados en la

muestra.

3.4.2 Para el analisis de la informacién: Utilizaremos el Software
estadistico SPSS y esta representado a través de cuadros y graficos

estadisticos para su mayor comprension.
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CAPITULO IV
4.1 Procesamiento de datos
CUADRO 01

¢Tengo ideas para mejorar mi trabajo y son valoradas?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje i
vélido acumulado
Valido A veces 3 21,4 21,4 21,4
Siempre 11 78,6 78,6 100,0
Total 14 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO 01

¢ Tengo ideas para mejorar mi trabajo y son valoradas?

809

609

Porcentaje

209

T T
A veces Siempre

¢Tengo ideas para mejorar mi trabajo y son valoradas?

Fuente: Cuadro 01

Elaboracién: Propia del investigador
Interpretacion: En el cuadro y grafico N° 01 describen por frecuencias los
porcentajes de los encuestados. Donde el 78,57% de los encuestados
contestaron que siempre los trabajadores tienen ideas para mejorar su trabajo
y son valoradas. Frente a un 21.43% respondié que a veces.
Esto indica que en su mayoria los trabajadores de la Gerencia de Promocion
Social y Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea, se
muestran muy satisfechos en cuanto al aporte de ideas ya que cada uno de
ellos son una pieza fundamental para poder lograr las metas y objetivos del

area.
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CUADRO 02

¢ Estoy comprometido con mi institucién?

. . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje o
valido acumulado
Valido Casi nunca 1 7,1 7,1 7,1
A veces 5 35,7 35,7 42,9
Siempre 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO 02

¢ Estoy comprometido con mi institucién?
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¢Estoy comprometido con mi institucion?

Fuente: Cuadro 02
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion:Se puede decir que la mayoria de los empleados siempre estan
comprometidos con la entidad, continuando con un 35,71% que respondieron
solo a veces estan comprometidos, para luego considerar que en un 7,14%

consideran que casi nunca existe compromiso con la institucion.
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CUADRO 03

¢Los jefes toman en cuenta las capacitaciones para sus empleados?

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 7,1 7,1 7,1
A veces 7 50,0 50,0 57,1
Siempre 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO 03

¢Los jefes toman en cuenta las capacitaciones para sus empleados?
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éLos jefes toman en cuenta las capacitaciones para sus empleados?

Fuente: Cuadro 03

Elaboracién: Propia del investigador
Interpretacion: En el cuadro y grafico N° 3 describen por frecuencias los
porcentajes de los encuestados. Donde el 42,86% los jefes siempre toman en
cuenta las capacitaciones para sus empleados, mientras que el 50,00%
respondieron que solo a veces toman en cuenta con las capacitaciones,frente a
un 7,14% casi nunca los jefes toman en cuenta las capacitaciones para sus
empleados.
Lo que quiere decir que losresultados que se muestran no son malos, dado a
gue en su mayoria existen empleados que siempre y a veces son tomados en
cuenta para capacitarse. Sin olvidar que estos resultados podrian mejorar
teniendo en cuenta que el 7,14% respondieron que casi hunca son tomados en

cuenta para capacitarse.
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CUADRO 04
¢, Realizo mi faena porque tengo aptitud?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Véalido A veces 5 35,7 35,7 35,7
Siempre 9 64,3 64,3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 04
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¢Realizo mi faena porque tengo aptitud?

Fuente: Cuadro 04
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: En el cuadro y grafico N° 04 describen por frecuencias los
porcentajes de los encuestados. Donde el 64.29% respondieron que siempre
realizan sus faenas porque tienen aptitud. Frente a un 35,71% que

respondieron a veces.
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CUADRO 05

¢ Tengo la capacidad de resolver inconvenientes en el trabajo en un lapso

minimo?
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 7,1 7,1 7,1
A veces 35,7 35,7 42,9
Siempre 57,1 57,1 100,0
Total 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador
GRAFICO 05
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¢ Tengo la capacidad de resolver inconvenientes en el trabajo en un lapso

Fuente: Cuadro 05

minimo?

Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: En el cuadro y grafico N° 05 describen por frecuencias los

porcentajes de los encuestados. Donde el 57,14% tienen la capacidad de

resolver inconvenientes en el trabajo en un lapso minimo, mientras que el

35,71% a veces tienen la capacidad de resolver inconvenientes en el trabajo en

un lapso minimo. Frente a un 7,14% casi nunca tienen la capacidad de resolver

inconvenientes en el trabajo en un lapso minimo.

Lo que podemos indicar que los trabajadores en su mayoria son eficaces para

resolver inconvenientes que se presentan en las horas de trabajo, teniendo en

cuenta que aun un 7,14% casi nunca pueden para resolver inconvenientes en

un tiempo minimo.




CUADRO 06

¢,Cumplo con las metas de la institucion?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 14,3 14,3 14,3
A veces 5 35,7 35,7 50,0
Siempre 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 06
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¢éCumplo con las metas de la institucion?

Fuente: Cuadro 06
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: En el cuadro y grafico N° 06 describen por frecuencias los
porcentajes de los encuestados. Donde el 50,00% siempre cumplen con las
metas de su instituciébn, mientras que a veces el 35,71% cumplen con las
metas de su institucion y el 14,29% casi nunca cumplen con las metas de su
institucion.

Lo que podemos indicar que solo la mitad de los trabajadores siempre cumplen
con las metas de la instituciébn, mientras que otros 35,71% solo aveces y el

14,29% casi nunca cumplen con las metas.
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CUADRO 07

¢El equipo valora el aporte de sus integrantes?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido A veces 8 57,1 57,1 57,1
Siempre 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO 07
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¢El equipo valora el aporte de sus integrantes?

Fuente: Cuadro 07
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: En el cuadro y grafico N° 07 describen por frecuencias los
porcentajes de los encuestados. Lo que podemos decir que existe un
porcentaje mayor de 57,14% en que el equipo a veces valora el aporte de sus

integrantes, mientras que el 42, 86% siempre esta valorando el aporte de sus
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CUADRO 08

¢Lainstitucidn establece equipos para cumplir los objetivos?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje vélido acumulado
Vélido  Casinunca 2 14,3 14,3 14,3
A veces 10 71,4 71,4 85,7
Siempre 2 14,3 14,3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO 08

¢ Lainstitucion establece equipos para cumplir los objetivos?
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éLa institucion establece equipos para cumplir los objetivos?

Fuente: Cuadro 08
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: En el grafico N° 08 describen por frecuencias los porcentajes
de los encuestados. Los trabajadores de la Gerencia de Promocién Social y
Desarrollo Econdmico consideran con un porcentaje bajo de 14,29% en que la
institucion siempre establece equipos para cumplir los objetivos del area,
asimismo califican con un 71,43% que a veces la institucién establece equipos

para cumplir los objetivos, y el 14,29% respondieron que casi nunca.
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CUADRO 09

¢Existe buena comunicaciéon con los miembros en el centro de trabajo?

Porcentaje

Frecuencia Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 2 14,3 14,3 14,3
A veces 6 42,9 42,9 57,1
Siempre 6 429 429 100,0

Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 09
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¢Existe buena comunicacion con los miembros en el centro de trabajo?

Fuente: Cuadro 09
Elaboracion: Propia del investigador

Interpretacion:El 42,86% de los trabajadores consideran que siempre y a
veces la comunicacion es buena con los miembros del trabajo, mientras que
una minoria del4,29%consideran quecasi nunca la relacion es buena con los
miembros del trabajo.Lo que quiere decir que hay una respuesta positiva en

cuanto a la buena comunicacion con los con los miembros del trabajo.
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CUADRO 10
¢Los trabajadores se apoyan mutuamente entre ellos?

Frecuenci Porcentaj Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Valido Casi nunca 2 14,3 14,3 14,3
A veces 6 42,9 42,9 57,1
Siempre 6 42,9 42,9 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 10

:sLos trabajadores se apoyan mutuamente entre ellos?
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éLos trabajadores se apoyan mutuamente entre ellos?

Fuente: Cuadro 10
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: En el grafico N° 10 describen por frecuencias los porcentajes
de los encuestados. Donde el 42,86% respondieron que siempre los
trabajadores se apoyan mutuamente, al igual que el 42,86% respondieron que
a veces los trabajadores se apoyan mutuamente y el 14,29% respondieron que
casi nunca los trabajadores se apoyan mutuamente.

Una minoria de trabajadores considera que casi nunca los trabajadores se

apoyan mutuamente en el trabajo.
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CUADRO 11

¢Le proporcionan informacién necesaria para desempefiar

su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido A veces 11 78,6 78,6 78,6
Siempre 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 11
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iLe proporcionan informacion necesaria para desempefiar su trabajo?

Fuente: Cuadro 11
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: El 78.57% de los trabajadores consideran gue solo a veces les
proporcionan informacion necesaria para desempefiar su trabajo, mientras que
una minoria de 21,43% de los trabajadores consideran que siempre les

proporcionan informacién necesaria para desempeiiar su trabajo.
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CUADRO 12
¢Recibe informacién de la institucién (normas

procedimientos)?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casi nunca 1 7,1 7,1 7,1
A veces 10 71,4 71,4 78,6
Siempre 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO 12
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¢Recibe informacion de la institucion (normas procedimientos)?

Fuente: Cuadro 12
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: Donde el 21,43% de los trabajadores consideran que siempre
reciben informacion de la institucion (normas y procedimientos), mientras que
un porcentaje mucho mayor de trabajadores (71,43%) consideran que solo a
veces. Asimismo el7,14% de los trabajadores siendo minoria consideran que

casi nunca reciben informacién de la institucién (normas y procedimientos).
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CUADRO 13

¢Usted considera que hay un buen ambiente en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 2 14,3 14,3 14,3
A veces 7 50,0 50,0 64,3
Siempre 5 35,7 35,7 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracion: Propia del investigador

GRAFICO 13
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¢Usted considera que hay un buen ambiente en el trabajo?

Fuente: Cuadro 13
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion:El 35,71% de los trabajadores consideran que siempre hay
buen ambiente en el trabajo, seguidamente la mitad de los trabajadores es
decir el 50,00% consideran que solo a veces hay un buen ambiente en el
trabajo, y por ultimo el 14,29% consideran que casi nunca hay un buen
ambiente en el trabajo.
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CUADRO 14

¢Su jefe le comunica las metas de trabajo y expectativas?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Casi nunca 1 7,1 7,1 7,1
A veces 10 71,4 71,4 78,6
Siempre 3 21,4 21,4 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 14

¢ Su jefe le comunica las metas de trabajo y expectativas?
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é5u jefe le comunica las metas de trabajo y expectativas?

Fuente: Cuadro 14
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion:En el presente cuadro y grafico nos indica que existe un
porcentaje mayor de 71,43% de los trabajadores que consideran que solo a
veces su jefe les comunica las metas de trabajo y expectativas, asimismo el
21,43% de trabajadores consideran que siempre su jefe les comunica las
metas de trabajo y expectativas. Por dltimo una minoria de 7,14% consideran

que casi nunca les comunican.
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CUADRO 15

¢El jefe tiene buenarelacién con los trabajadores?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido A veces 6 42,9 42,9 42,9
Siempre 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 15
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éel jefe tiene buena relacion con los trabajadores?

Fuente: Cuadro 15
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion:Se puede decir que mas de la mitad de los trabajadores es
decir el 57,14% consideran que siempre su jefe tiene una buena relacién con
ellos, mientras que el 42,86% de los trabajadores consideran que solo a veces

su jefe tiene buena relacién con ellos.
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CUADRO 16

¢Usted siente que el jefe sabe desempeniar bien sus

funciones?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido A veces 6 42,9 42,9 42,9
Siempre 8 57,1 57,1 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 16
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éUsted siente que el jefe sabe desempefar bien sus funciones?

Fuente: Cuadro 16
Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion: Podemos decir que mas de la mitad de los trabajadores es
decir el 57,14% consideran que siempre el jefe sabe desempefiar bien sus
funciones, lo que el 42,86% de trabajadores consideran que a veces su jefe

sabe desempenar bien sus funciones.
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CUADRO 17

¢Usted siente que su trabajo es tedioso?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje véalido acumulado
Valido Nunca 2 14,3 14,3 14,3
A veces 5 35,7 35,7 50,0
Siempre 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario

Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 17
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¢Usted siente que su trabajo es tedioso?

Fuente: Cuadro 17

Elaboracién: Propia del investigador

Interpretacion.- La mitad de los trabajadores siendo el 50.00% consideran que
siempre su trabajo es tedioso, mientras que el 35,71% de trabajadores
consideran que a veces sienten que su trabajo es tedioso, frente a una minoria
del 14,29% de trabajadores que consideran casi nunca su trabajo es tedioso.
Lo que podemos decir que la mayoria de los trabajadores sienten que su

trabajo es tedioso uno de los factores podria ser por la carga laboral de cada

uno de ellos.
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CUADRO 18

¢Con frecuencia piensa en abandonar su trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 21,4 21,4 21,4
Casi nunca 2 14,3 14,3 35,7
A veces 7 50,0 50,0 85,7
Siempre 2 14,3 14,3 100,0
Total 14 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador

GRAFICO 18
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¢Con frecuencia piensa en abandonar su trabajo?

Fuente: Cuadro 18
Elaboracion: Propia del investigador

Interpretacion.-Solo a veces la mitad de los trabajadores encuestados piensan
en abandonar su trabajo, mientras que el 14,29% siempre estan pensando en
abandonar su trabajo, del mismo modo otros 14,29% casi nunca piensan en
abandonar su trabajo, frente a un 21,43% que respondieron que nunca piensan

en abandonar su trabajo.
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CUADRO 19

¢cGeneralmente esta satisfecho con lo que hace en el trabajo?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia = Porcentaje valido acumulado
Valido  Casi nunca 7,1 7,1 7,1
A veces 6 42,9 42,9 50,0
Siempre 7 50,0 50,0 100,0
Total 14 100,0 100,0
Fuente: Cuestionario
Elaboracién: Propia del investigador
GRAFICO 19
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éGeneralmente esta satisfecho con lo que hace en el trabajo?

Fuente: Cuadro 19

Elaboracion: Propia del investigador

Interpretacion.-La mitad de trabajadores siempre estan satisfechos en el
trabajo, mientras que el 42,86% a veces se sienten satisfechos en el trabajo,
teniendo una minoria de 7,14% que respondieron casi nunca se sienten

satisfechos en el trabajo. Lo que podemos afirmar que la mayoria de los

trabajadores generalmente se sienten satisfechos en su trabajo.
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4.2 Contrastacion de hipotesis y Prueba de hipotesis
Para contrastar la hipétesis se aplicé la prueba de correlacion de
Pearson, tomando en cuenta el criterio del valor de P (Significacion
Bilateral). Para rechazar o aceptar la hipétesis nula.
Criterio: se rechaza la hipétesis nula si el valor de P es menor a 0.05. Ya
qgue 0.05 es la significacion bilateral. Sesgo es el error. Y la confianza es
de 95%

4.2.1Prueba de hipotesis general

e Hi: La Cultura Organizacional se relaciona significativamente
con el Clima Organizacional de la Gerencia de Promocién
Social y Desarrollo Econdmico de la Municipalidad Provincial
de Pachitea-2017

e Ho:La Cultura  Organizacional no se relaciona
significativamente con el Clima Organizacional de la Gerencia
de Promocién Social y Desarrollo Econémico de la

Municipalidad Provincial de Pachitea-2017.
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CULTURA CLIMA
ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL

Correlacién de

Pearson 1 ,606
VARIABLE Sig. (bilateral)
CULTURA ORGANIZACIONAL ,022
N
14 14
Correlacién de
Pearson ,606 1
VARIABLE Sig. (bilateral)
CLIMA ORGANIZACIONAL ,022
N
14 14

Interpretacion.- Como el valor de significancia es 0,022 y siendo menor a 0.05
se rechaza la hipotesis nula por lo que podemos afirmar que si se relaciona
significativamente entre la cultura organizacional con el clima organizacional de
la Gerencia de Promocién Social y Desarrollo Econdmico de la Municipalidad
Provincial de Pachitea, es decir existe una correlacion positiva moderada de
60%. Si se aprueba la hipotesis.

Asimismo podemos decir que la relacién que existe entre las dos variables se
da casi positivamente (de forma moderada), ya que se puede corroborar con
las afirmaciones de los encuestados, donde en su mayoria mencionan que
siempre y a veces tienen ideas para mejorar su trabajo, existe compromiso con
la institucion, reciben capacitaciones, aptitud en el trabajo, resolucion de
problemas con eficacia, cumplimiento de metas, se valora el aporte de los
miembros, se estable equipos para cumplir las metas.

Lo que se contrasta con una buena comunicacién con los miembros en el
trabajo, el apoyo mutuo con los trabajadores, con la informacién necesaria para
su desempefio, con el buen ambiente en el trabajo, cuando el jefe tiene buena
relacion y les comunica las metas a cumplir y expectativas, cuando el jefe
desempeiia bien sus funciones, cuando el personal se siente satisfecho en su
trabajo, respuestas que se podrian mejorar tal es asi como el trabajo tedioso y

el abandono de su trabajo ya que la mitad respondieron a veces.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

Segun lo hallado en este estudio se afirma que la Cultura Organizacional se
relaciona significativamente con el Clima Organizacional en la Gerencia de
Promocion Social y Desarrollo Econdémico de la Municipalidad Provincial de
Pachitea, tal como lo afirman Salazar y otros (2009), quienes realizaron una
investigacion de estas dos variables en la cual concluyen que el clima y cultura
organizacional constituyen dos componentes de esencial importancia para la
elevacion de la productividad laboral.

Sobre clima organizacional, Chiavenato, (2009) menciona quelas
organizaciones dependen de las actividades y de los esfuerzos colectivos de
muchas personas que colaboran en su funcionamiento. Los recursos humanos
de las organizaciones estan constituidos por individuos y grupos, es decir, por
la gente que desempefia actividades y hace aportaciones que permiten a la
organizacién servir para un propésito particular; en tal sentido podemos decir
del Cuadro N° 02 y Grafico N° 02 muestra que el 57% contestaron que siempre
estan comprometidos con la institucion donde trabajan y un 7.1% contest6“casi
nunca”; segun teoria podemos decir que la Gerencia de Promocion Social y
Desarrollo Econdmico disponen los recursos humanos, para el buen
desempefio de la institucion y del personal que labora, teniendo una buena
representatividad.Que, a decir de Salazar(2009) deben tener en cuenta el
ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente social, caracteristicas
personales y el comportamiento organizacional.

Siendo una de las caracteristicas del clima organizacional, el liderazgo
constituye una de las variables explicativas del clima en la teoria de Likert y el
fin que persigue la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia
gue permita examinar la naturaleza del clima y su papel en la eficacia
organizacional, considerando los estilos de aprendizaje (Furnham, 2001),
segun se puede evidenciar en el cuadro N° 15 y grafico 15, respecto a que los
trabajadores siempre tienen una buena relacion con los trabajadores con

57,1%, respondiendo al estilo de liderazgo “participativo”



CONCLUSIONES

El desarrollo de la investigacion ha permitido cumplir con los objetivos
planteados, al mismo tiempo nos permite comprobar la Hipotesis del trabajo
basado en el esquema de Disefio de Investigacion planteado, por ello se puede

establecer las siguientes conclusiones:

1. El objetivo que persigue la presente tesis ha medido el grado de relacion
gue existe entre la Cultura organizacional y el clima organizacional en la
Gerencia de Promocion Social y Desarrollo Econdémico de la
Municipalidad Provincial de Pachitea, donde se ha demostrado en el
punto 4.2.1, que el valor de significancia es igual a 0.022 que es menor a
0.05, por lo que se rechaza la hipotesis nula. Y concluyo que el grado de
relacion entre la Cultura organizacional y el clima organizacional en la
Gerencia de Promocién Social y Desarrollo Econdémico de la
Municipalidad Provincial de Pachitea es significativa; y existiendo un
alto nivel de relacion de 0.606. Lo que nos permite comprobar la
hipétesis general de la tesis, ya que queda demostrado que la variable
Cultura organizacional se relaciona positivamente con el clima
organizacional, entendido como el medio interno y la atmésfera de una
organizacion, con un nivel alto de 0.606.

2. Determinar la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y la
Comunicacion en la Gerencia de Promocion Social y Desarrollo
Econdmico de la Municipalidad Provincial de Pachitea - Huanuco, 2017,
fue uno de los objetivos especificos de la tesis. Donde la hipétesis
especifica sefialaba que Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con la Comunicacién, como lo demuestra el cuadro N°
09 y grafico N° 09, donde el 42,9% de los encuestados contestaron que
existe buena comunicacion con los miembros en el centro de trabajo, tal
como lo muestra el cuadro N° 09 y grafico N° 09, donde el 42,9% de los
encuestados contestaron que “siempre” existe buena comunicacién con
los miembros en el centro de trabajo; cuadro N° 11 y grafico N°11, donde
el 78,6% de los encuestados considera que “a veces” le proporcionan
informacion necesaria para desempefar su trabajo; ycuadro N° 12 y

grafico N°12, donde el 71,4% de los encuestados contestaron que “a
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veces” recibe informaciéon de la institucién (normas procedimientos). Y
también nos permite afirmar que el nivel comunicativo de los
trabajadores se traduce en apoyo mutuo, lo cual se puede ver en el
cuadro N°10 y grafico N°10. Donde el 42,9% de los encuestados
contestaron que “siempre’los trabajadores se apoyan mutuamente
entre ellos.

. Se determind la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y el
Liderazgo en la Gerencia de Promocién Social y Desarrollo Econémico
de la Municipalidad Provincia de Pachitea — Huanuco 2017, donde la
hipotesis especifica aclaraba que la Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con el Liderazgo,tal como lo demuestran:el cuadro N°
14 y grafico N°14,donde el 21,4% de los encuestados contestaron que
“siempre” y un 71.4% contesto que “a veces” su jefe le comunica las
metas de trabajo y expectativas; cuadro N° 15 y grafico N°15,donde el
57,1% de los encuestados contestaron que “siempre” su jefe tiene buena
relacion con los trabajadores; ycuadro N° 16 y grafico N°16,donde el
57,1% de los encuestados contestaron que “siempre” sienten que el jefe
sabe desempenfar bien sus funciones.

. Se determind la relacion que existe entre la Cultura Organizacional y la
satisfaccion en el trabajo en la Gerencia de Promocién Social y
Desarrollo Econémico de la Municipalidad Provincia de Pachitea —
Huéanuco 2017, donde la hipétesis especifica aclaraba que la Cultura
Organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion en el
trabajo,tal como lo demuestranlos cuadros N° 17 y grafico N°17,donde el
50% de los encuestados contestaron que siente que su trabajo es
“siempre” tedioso; cuadro N° 18 y grafico N°18,donde el solo el 14,3%
de los encuestados contestaron que “siempre” confrecuencia piensa en
abandonar su trabajo; ycuadro N° 19 y grafico N°19,donde el 50% de
los encuestados contestaron que “siempre”’,generalmente estan
satisfechos con lo que hace en el trabajo.Lo que podemos decir que la
mayoria de los trabajadores sienten que su trabajo es tedioso,pero estan
medianamente satisfechos con lo que hacen en su centro de labores y

gue la posibilidad de abandonar su puesto de trabajo es baja.
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RECOMENDACIONES

De acuerdo a los objetivos planteados y al resultado de los datos sujetos a

investigaciéon obtenido durante el desarrollo del trabajo de investigacion, se

pueden establecer las siguientes recomendaciones:

1)

2)

Se recomienda contar con personal externo para elaborar un diagnostico
mas fidedigno, planear y ejecutar un plan institucional con la finalidad de
estimar y reducir el nivel de estrés, deseo de abandono y a su vez pueda
mejorar el nivel de satisfaccion que existe entre los trabajadores en base

al cumplimiento de los objetivos y metas.

Se recomienda al gerente de Promocion Social y Desarrollo Econdmico
una mayor comunicacion con su el personal con la finalidad de reforzar
su papel de liderazgo y gestionar los recursos necesarios para el
cumplimiento de la misién, ya que el personal estaria trabajando solo por
principios doctrinarios para hacer cumplir los objetivos de dicha

dependencia.



10.

11.

12.

CAPITULO V
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ANEXOS




MATRIZ DE CONSISTENCIA

. . INSTRUMENTO
TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA DE
INVESTIGACION
Problema general: Objetivo General Hipotesis general: Tipo de investigacion: | Procesamiento:
. . . . . » Tipo aplicada
¢Qué relacion existe entre la | Determinar el grado de | Hi: El grado de relacién es Software
cultura organizacional y clima | relacién entre la Cultura | significativa entre la  Cultura | Epnfoque g
organizacional en la gerencia | Organizacional y el Clima | organizacional y el clima Cuan(tqitativo estadistico SPSS
de promocién social y | Organizacional en la Gerencia | organizacional en la Gerencia de
desarrollo econdmico de la | de Promociéon Social y | Promociéon  Social 'y Desarrollo | Nivel -
Municipalidad Provincial de | Desarrollo Econdmico de la | Econémico de la Municipalidad | correlacional Tecnica
Pachitea-2017? Municipalidad Provincial de | Provincial de Pachitea-2017 Encuesta
. Pachitea- 2017 Disef d |
CULTURA Problema especifico: Ho: El grado de relacion no es inl\?:;]t?gacién'e a
. . . Objetivos especificos. significativa entre la  Cultura : :
ORGAN&%_?&LONALY ¢En qué medida la Cultura Organizacional y el  Clima | lransaccionales Instrumento
Organizacional se relaciona | Determinar la relacién que Organizacional en la Gerencia de Correlacionales/causal . .
ORGANIZACIONAL EN | Comunicacién en la Gerencia | existe entre la Cultura Promocion ~ Social |y Desarrollo | €Sque Determina la Cuestionario de
LA GERENCIA DE de Promocion  Social 'y | Organizacional y la | Econdmico de la Municipalidad relacion causa — efecto | encuesta

PROMOCION SOCIAL Y
DESARROLLO
ECONOMICO DE LA
MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE
PACHITEA 2017

Desarrollo Econémico de la
Municipalidad Provincial de
Pachitea-2017?

¢En qué medida la Cultura
Organizacional se relaciona
con el Liderazgo en la
Gerencia de Promocion Social
y Desarrollo Econémico de la
Municipalidad Provincial de
Pachitea-2017?

¢En qué medida la Cultura
Organizacional se relaciona
con la Satisfaccion en el
Trabajo en la Gerencia de
Promocién social y Desarrollo
Econdmico de la
Municipalidad Provincial de
Pachitea-2017?

Comunicacién en la Gerencia
de Promocion Social 'y
Desarrollo Econémico de la
Municipalidad Provincial de
Pachitea - Huanuco, 2017.

Determinar la relaciébn que
existe entre la  Cultura
Organizacional y el Liderazgo
en la Gerencia de Promocién
Social y Desarrollo Econémico
de la Municipalidad Provincia
de Pachitea — Huanuco 2017

Determinar la relacion que
existe entre la Cultura
Organizacional y Satisfaccion
en el Trabajo en la Gerencia
de Promocién Social y
Desarrollo Econémico de la
Municipalidad Provincial de
Pachitea - Huanuco, 2017.

Provincial de Pachitea-2017
Hipotesis especificas:

La Cultura Organizacional se relaciona

significativamente con la
Comunicacion en la Gerencia de
Promocién  Social 'y  Desarrollo
Econémico en la Municipalidad
Provincial de Pachitea - Huéanuco,
2017.

La Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con el Liderazgo en
la Gerencia de Promocion Social y
Desarrollo Econdémico de la
Municipalidad Provincial de Pachitea-
Huénuco, 2017.

La Cultura Organizacional se relaciona
significativamente con la Satisfaccion
en el trabajo en la Gerencia de
Promocién Social y Desarrollo
Econémico de la Municipalidad
Provincial de Pachitea- Huanuco,
2017.

de ambas variables.

Poblacién y Muestra
La poblacion  sera
conformada por todo el

personal de la
gerencia de promocion
social 'y desarrollo
econémico de la
Municipalidad
Provincial de Pachitea-
2017, igual que la
muestra

> Técnicas de
recoleccién de
informacioén:

Fuentes primaria:
La observacion
Fuentes secundaria
Libros

Fuentes terciarias:

Internet
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CUESTIONARIO

Titulo de investigacién: Cultura Organizacional y Clima Organizacional en la
Gerencia De Promocion Social Y Desarrollo Economico de la Municipalidad

Provincial De Pachitea - 2017.

INSTRUCCIONES: Sefior, sefiora sirvase responder las preguntas que a

continuacion se le presenta; marque con un aspa (X).

. A Casi
PREGUNTAS Siempre veces nunca Nunca
1. ¢Tengo ideas para mejorar mi trabajo y son valoradas?
2. ¢Estoy comprometido con mi institucion?

3. ¢Los jefes toman en cuenta las capacitaciones para sus
empleados?

4. ¢Realizo mi faena porque tengo aptitud?

5. ¢Tengo la capacidad de resolver inconvenientes en el
trabajo en un lapso minimo?

6. ¢Cumplo con las metas de la institucién?

7. ¢El equipo valora el aporte de sus integrantes?

8. ¢La institucién establece equipos para cumplir los
objetivos?

9. ¢Existe buena comunicacion con los miembros en el centro
de trabajo?

10. ¢Los trabajadores se apoyan mutuamente entre ellos?

11. ¢Le  proporcionan informacibn  necesaria  para
desempeniar su trabajo?

12. ¢(Recibe informacion de la institucion (normas
procedimientos)?

13. ¢Usted considera que hay un buen ambiente en el
trabajo?

14. ¢Su jefe le comunica las metas de trabajo y expectativas?

15. ¢ el jefe tiene buena relacién con los trabajadores?

16. ¢Usted siente que el jefe sabe desempefar bien sus
funciones?

17. ¢ Usted siente que su trabajo es tedioso?

18. ¢Con frecuencia piensa en abandonar su trabajo?

19. ¢Generalmente esta satisfecho con lo que hace en el
trabajo?
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