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RESUMEN

Objetivo: Identificar la percepcion del Clima Organizacional de los trabajadores
administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho, 2016. Métodos: El tipo de
investigacion fue bésica, nivel descriptivo, disefio no experimental, de corte transversal y
enfoque cuantitativo; en una poblacion y muestra de 30 trabajadores administrativos de la
Universidad San Pedro filial Huacho. Se utiliz6 el Cuestionario De Clima Organizacional de
Litwin y Stringer (1968), adaptado Echezuria y Rivas (2001) citado Marin (2003), Rodriguez
(2010) y Castillo, et al. (2011) de nueve dimensiones, escala de Likert de cuatro opciones y el
procesamiento de la informacion con el Spss version 21 y Excel 2010. Resultados: Las
edades oscilan entre 27 afios a 79 afos, el 56,7% son de sexo masculino, 50 % son
solteros(as). En cuanto a las dimensiones el 56,7% manifiesta que es favorable la dimension
estructural, el 63,3% sefiala que es favorable en responsabilidad, 56,7%, afirman que es
desfavorable en la recompensa, el 53,3% afirman que es favorable en situaciones de riesgo, el
70 % sefiala que es favorable en lo relacional, 80 % afirman que es favorable en la dimension
estandares de desempefio, el 73,3 % sefiala que es favorable en la dimensién cooperacion, el
60 % afirman que es desfavorable el clima cuando se dan los conflictos y el 70 % afirman que
es favorable la identidad en la institucion. Conclusion: Se ha identificado la percepcion de los
trabajadores administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho quienes en un 60%

precisa que el Clima Organizacional desfavorable.

Palabras Clave: Clima Organizacional, Trabajadores, Universidad.
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ABSTRACT

Objective: ldentify the perception of the Organizational Climate of the administrative
workers of the San Pedro University, Huacho branch, 2016. Methods: The type of research
was basic, descriptive level, non-experimental design, cross-sectional and quantitative
approach; in a population and sample of 30 administrative workers of the University San
Pedro subsidiary Huacho. The Organizational Climate Questionnaire of Litwin and Stringer
(1968) was used, adapted Echezuria and Rivas (2001) cited Marin (2003), Rodriguez (2010)
and Castillo, et al. (2011) of nine dimensions, Likert scale of four options and the processing
of information with Spss version 21 and Excel 2010. Results: Ages range from 27 years to 79
years, 56.7% are male, 50% are single. Regarding the dimensions, 56.7% state that the
structural dimension is favorable, 63.3% state that it is favorable in terms of responsibility,
56.7% state that it is unfavorable in the reward, 53.3% affirm that it is favorable in situations
of risk, 70% indicate that it is favorable in the relational, 80% affirm that it is favorable in the
performance standards dimension, 73.3% indicate that it is favorable in the cooperation
dimension, 60% affirm that The climate is unfavorable when conflicts occur and 70% affirm
that the identity in the institution is favorable. Conclusion: It has been identified the
perception of the administrative workers of the University San Pedro subsidiary Huacho who

in 60% precise that the Organizational Climate unfavorable.

Keywords: Organizational Climate, Workers, University.



INTRODUCCION

La presente investigacion denominada: Percepcion del Clima Organizacional de los
Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro Filial Huacho 2017, se realiza con
la finalidad de optar el Titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social que otorga la

Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion.

Es importante en la actualidad identificar el clima organizacional que segin Alvarez (2001),
Segredo y Reyes (2004) y Meéndez (2006) quienes definen como el “conjunto de
caracteristicas predominantes en el ambiente interno en que opera la organizacién, las cuales
ejercen influencia sobre las conductas, creencias, valores y percepciones de las personas,
determinando su comportamiento y sus niveles de satisfaccion. (Citado en Bernal, I.; Pedraza,
N. & Sanchez, M., 2015, p.10). En general la investigacion analiza nueve dimensiones,
estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones, estandares de desempefio,

cooperacion, conflictos, identidad.

Para el desarrollo de la investigacion se ha dividido en seis capitulos: En el Capitulo |
denominado Planteamiento del problema, se describe la realidad problematica, formulacion
del problema y objetivos de la investigacién; En el Capitulo Il denominado Marco tedrico se
sefiala: Antecedentes del estudio a nivel internacional y nacional, las bases teoricas existentes
sobre clima organizacional. Asimismo, las definiciones conceptuales de la variable clima
organizacional, dimensiones e indicadores. Asimismo, en el Capitulo Il denominado:
Metodologia, se considera el disefio metodoldgico, es decir; el tipo y enfoque de la

investigacion. Ademas, la poblacion y la muestra del estudio, la Operacionalizacion de



variables, indicadores, las técnicas e instrumentos de recoleccion de datos: Técnicas a emplear
y descripcion de los instrumentos y por ultimo las técnicas para el procesamiento de la
informacion. En el Capitulo 1V se presentan los: resultados de la investigacion en tablas de
frecuencias y porcentajes, asi como las figuras respectivamente. Por Gltimo, la respuesta a los
objetivos planteados. En el Capitulo V se presentan: Discusion, conclusiones y sugerencias,
los resultados del contraste de la variable y sus dimensiones a partir de un andlisis descriptivo
y tedrico respecto a la variable, comparando con otras investigaciones y haciendo las

diferencias del mismo con estudio parecidos.

Finalmente, en el Capitulo VI denominado: Fuentes de informacion, se enuncia las fuentes
bibliogréaficas, hemerogréficas, documentales y electronicas usadas para sustentar los

resultados de la investigacion.



Capitulo 1

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 Descripcién de la realidad problematica

La universidad como institucion superior tiene la responsabilidad de formar los futuros
profesionales que conduciran las riendas del pais, y para cumplir con este propdsito en
la sociedad se hace necesario que cuente con una adecuada estructura organizativa,
procesos administrativos y adecuada conducta de los recursos humanos y por supuesto
su interaccion de estos deben garantizar un ambiente productivo para sus integrantes,
considerando que esta conformada por docentes, administrativos y estudiantes. De ellos
son los trabajadores quienes esta dedicados exclusivamente a conducir la gestidn
administrativa universitaria que cada vez debe ajustarse a las normativas actuales de este
mundo globalizado y sobre todo a las exigencias de una sociedad del conocimiento
donde la universidad tiene un papel preponderante.

Esta exigencia sefialada permite estudiar un concepto denominado clima

organizacional que fundamentalmente devine de un marco exclusivamente empresarial



pero que al usarlo en una entidad de servicio educativo superior como es la universidad
toma una connotacion distinta y se hace valedero conocer lo sefialado por Alvarez
(2001), Segredo y Reyes (2004) y Méndez (2006) quienes definen como el “conjunto de
caracteristicas predominantes en el ambiente interno en que opera la organizacion, las
cuales ejercen influencia sobre las conductas, creencias, valores y percepciones de las
personas, determinando su comportamiento y sus niveles de satisfaccion. (Citado en
Bernal, I.; Pedraza, N. & Séanchez, M., 2015, p.10). Entonces el ambiente laboral
denominado asi al clima organizacional nos sefiala que la administracion y el adecuado
manejo de los recursos inciden en la dinamica del crecimiento, desarrollo y
consolidacién de toda empresa e institucién publica y privada que genera servicios, es
muy importante el elemento humano para su funcionamiento y clave del éxito de toda
organizacion.

Por otro lado, Chiavenato, I. (2011) en su texto sobre la Administracion de
Recursos Humanos sefialaba que el clima organizacional “Son las motivaciones
personales que se provocan a los integrantes del ambiente laboral, se refiere al ambiente
interno entre los miembros de la organizacién, y se relaciona intimamente con el grado
de motivacion de sus integrantes. (...) Es favorable cuando satisface las necesidades
personales y eleva la moral, es desfavorable cuando frustra sus necesidades” (p.50).

En estudios realizados a nivel internacional por Paz, A. y Marin, S. (2014) en su tesis
para optar el grado de Doctor en Administracion de Empresas y Direccion de Recursos
Humanos con 84 trabajadores administrativos y profesionales de la IPS de la
Universidad Autonoma de Manizales (IPS UAM) Colombia, quienes concluyeron que el

clima organizacional es poco satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor



calificacion obtuvo. El personal consider6 que las autoridades no contribuyen en la
realizacion personal y profesional, asi como no existe retribucion por parte de las
autoridades a sus actividades laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por
el buen desempefio. Sin embargo existen oportunidades de mejora en la percepcion que
tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para la comprension del
trabajo por parte del personal. Ademas (...) se pudo observar que en general manifiestan
una percepcion poco satisfactoria del Clima Organizacional, que implica a todas las
variables y sus dimensiones especialmente en el servicio de Odontologia (p.10)

Por otro lado, Sandoval, M.; Magafa, D. y Surdez, E. (2015) en la revista
electronica Actualidades Investigativas en educacion sobre el Clima Organizacional en
las instituciones de Educacion Superior de Colombia sefiala que existe una relacion
entre este y variables académicas como el rendimiento, la adquisicion de habilidades
cognitivas y el aprendizaje afectivo, aspectos relevantes para la formaciéon de la
personalidad integral del individuo. (p.9)

El clima organizacional es un tema de gran importancia en todas las empresas e
instituciones publica o privadas debido a que es el ambiente laboral donde se desarrollan
las actividades productivas o de servicios que desarrollan estas entidades, siempre en la
busqueda de una mejora continua de sus estructuras, procesos y recursos humanos y asi
conseguir una gestion de calidad; en este sentido, son estos elementos de los ambientes
laborales que van a incidir en forma positiva 0 negativa en una administracion de
calidad asi tenemos: estructura organizativa, responsabilidad de la plana directiva y
miembros, las politicas de recompensa y promocion que se adopten, los desafios y

riesgos que asuman los trabajadores, asi como: la atmosfera relacional, los estandares de



desempefio, la resolucién de conflictos y la identidad organizacional; teniendo como
resultados mejores niveles de productividad laboral, sin perder de vista el recurso
humano, 6sea la investigacion en trabajadores administrativos de una entidad
universitaria privada.

Se puede identificar investigaciones nacionales como el de Prado, C. (2015). En
su investigacion denominada: Relacion entre Clima Laboral y Desempefio Laboral en
los Trabajadores Administrativos de la Universidad Cesar Vallejo de Trujillo,
institucion de educacién superior privada con 60 personas , quien concluyo que existe
una relacion altamente significativa entre el clima laboral y el desempefio laboral de los
trabajadores administrativos de la Universidad César Vallejo de La Libertad, esto nos
demuestra que el clima laboral es un factor fundamental para mantener un nivel de
desempefio adecuado en los trabajadores dentro de la organizacion; por ende concluye el
autor que existe una vinculacion causa-efecto positiva entre ambas variables. (p.vi). en
sus resultados obtuvo que el clima laboral de los trabajadores administrativos de la
Universidad César Vallejo de La Libertad, alcanzo el nivel alto en un 41.67% y el nivel
medio en un 58.33% de los trabajadores administrativos, 1o que nos indica que la
percepcion que tienen sobre el clima laboral, si bien cierto es buena y aceptable, hay un
gran porcentaje que considera o percibe que el clima laboral no es el mas adecuado; es
por ello que en el analisis de las dimensiones podemos identificar que la percepcion que
tienen los colaboradores sobre la dimension alcanzan niveles altos a excepcion de la
dimension autorrealizacion que alcanza valores similares en el nivel alto y medio.

Se considera que la Universidad San Pedro (USP) institucion universitaria cuya

sede central estd en Chimbote y su filial en la ciudad de Huacho que imparte educacion



superior no estd ajena a esta realidad sefialada, donde se ha observado algunas
caracteristicas en la etapa que se estuvo como alumna de practica integrada del ultimo
ciclo de la carrera de Trabajo Social, segun la percepcion se ha podido apreciar sobre el
clima organizacional, si bien cierto es buena y aceptable, hay un gran porcentaje que
percibe a este como inadecuado; es por ello que en el anélisis de las dimensiones se
percibe a través de la observacion directa diferentes problemas que se considera que
afectarian el clima organizacional como: disconformidad con la modalidad de pago a
destiempo, falta de designacion de bono por maestria, horario bipartido sin
reconocimiento de refrigerio, falta de nombramientos por tiempo de servicio a pesar de
haber personal con varios afios laborando de manera permanente, ambientes
inadecuados funcionando como oficinas, usuarios internos y externos quejandose del
trato que reciben de algunos miembros del personal de atencion y otros de la burocracia
de los tramites que realizan. Asi mismo se ha percibido de manera directa a un grupo del
personal sentirse identificado con la institucion, participando activamente en sus
actividades de representacion interna y externa, cumplimiento metas y apoyar
animicamente a otros comparieros dentro como fuera del horario de trabajo.

Finalmente, son algunas de las motivaciones y propdésitos que se ha planteado en
la investigacion y de esta forma descubrir las caracteristicas y propiedades de la variable
clima organizacional en una institucion de educacién superior privada que servird para
proponer desde nuestro enfoque profesional, programas y servicios sociales sostenibles
y en beneficio de la poblacion en la cual intervenimos como son los trabajadores

administrativos.



1.2 Formulacién del problema
1.2.1 Problema General
¢Cuél es la percepcion del Clima Organizacional de los Trabajadores

Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017?

1.2.2 Problemas Especificos
¢Cudl es la percepcion del Clima Organizacional respecto a la estructura de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017?

¢ Cudl es la percepcién del Clima Organizacional respecto a la responsabilidad de
los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho

20177

¢Cudl es la percepcion del Clima Organizacional respecto a la recompensa de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017?

¢Cudl es la percepcion del Clima Organizacional respecto a los riesgos de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017?

¢Cual es la percepcion del Clima Organizacional respecto a las relaciones/calor
de los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho

20177



¢Cudl es la percepcion del Clima Organizacional respecto a los estdndares de
desempefio de los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro

filial Huacho 20177?

¢Cual es la percepcion del Clima Organizacional respecto a la cooperacion/apoyo
de los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho

20177

¢Cudl es la percepcion del Clima Organizacional respecto al conflicto de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017?

¢Cual es la percepcion del Clima Organizacional respecto a la identidad de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017?

1.3 Objetivo de la investigacion
1.3.1 Objetivo General

Identificar la percepcion del Clima Organizacional de los Trabajadores

Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

1.3.2 Objetivo Especificos

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respeto a la estructura de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.



10

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la responsabilidad
de los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho

2017.

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la recompensa de
los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho

2017.

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto al riesgo de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la relaciones de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a los estandares de
desempefio de los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro

filial Huacho 2017.

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a los cooperacion de
los Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho

2017.
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Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la conflictos de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la identidad de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.
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Capitulo Il
MARCO TEORICO

2.1  Antecedentes de la Investigacion
2.1.1 Investigacion a nivel Internacional
Montoya, P.; et al. (2017): en su investigacion titulada: Satisfaccion Laboral y su
relacion con el clima organizacional en funcionarios de una Universidad Estatal
Chilena. Articulo cientifico en la revista Ciencia & Trabajo, tuvo como objetivo:
Determinar la relacion entre satisfaccion laboral y clima organizacional de
docentes y administrativos de una institucion de educacién superior de la comuna
de Chillan — Chile. Metodologia: Investigacion de tipo cuantitativo, correlacional,
con una poblacion y muestra de 166 trabajadores. Instrumentos: Se aplico el
Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23, el Instrumento para Clima
Organizacional y un cuestionario para identificar antecedentes sociodemograficos
y laborales de los participantes. Conclusiones: Los hallazgos encontrados en el

presente estudio de satisfaccion laboral y clima organizacional en funcionarios de
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una instituciéon pablica de educacion superior, suponen que este establecimiento
educacional es exitoso en el logro de sus objetivos organizacionales, puesto que en
su mayoria tanto docentes como personal administrativo se encontraron
satisfechos con su trabajo y perciben un buen clima organizacional, independiente
de sus caracteristicas sociodemograficas y laborales. La correlacion entre los
puntajes globales de clima organizacional vy satisfaccion laboral fue
estadisticamente significativa, tanto en docentes (r = 0,523; p < 0,001) y
administrativos (r = 0,468; p < 0,001). Se concluye que la percepcion de un clima
organizacional alto se asocia a un mayor nivel de satisfaccion laboral de docentes

y administrativos.

Gélvez, Z. (2016) Medicion del Clima Organizacional de la Fundacién
para el Desarrollo y Educacion de la Mujer Indigena -FUNDEMI, en la Ciudad
de San Juan Chamelco, Alta Verapaz, Campus "San Pedro Claver, S.J. de La
Verapaz. Para optar el Titulo de Psic6loga Industrial / Organizacional en el
Grado Académico de Licenciada de la Universidad Landivar-Guatemala. Tuvo
como Objetivo: Determinar el clima organizacional de la Fundacion para el
Desarrollo y Educacién de la Mujer Indigena -FUNDEMI. Metodologia: El tipo
de investigacion que se utilizé es descriptiva y documental, ya que se realizd un
estudio de investigacion relacionado con la medicion del clima organizacional en
la Fundacion para el Desarrollo y Educacion de la Mujer Indigena -FUNDEMI. El
universo y poblacion de la investigacion esta conformado por una muestra de 50

empleados de FUNDEMI. El instrumento utilizado es personalizado creado por el
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autor y consta de 20 preguntas de opcién multiple, en donde cada pregunta tiene
opcion a elegir 1 de 4 respuestas: siempre, casi siempre, algunas veces y nunca, las
preguntas estan intimamente ligadas a los siguientes factores: motivacion, trabajo
en equipo, comunicacion y sentido de pertenencia. Conclusiones: El clima
organizacional de la fundacion para el desarrollo y educacion de la mujer indigena
-FUNDEMI- se encuentra en un estado eficiente, en la cual se pudo observar un
grado significativo de aceptacion y positivismo, pese a que cuenta con deficiencias
que deben ser mejoradas y tomadas en cuenta para el fortalecimiento del ambiente
de trabajo. Existen tres factores que son tomados de manera positiva, pero se debe
mencionar que cada uno muestra ciertas deficiencias que impiden la fluidez de las
relaciones interpersonales. De los tres factores el més sobresaliente fue el sentido
de pertenencia que presentan los trabajadores al sentirse parte del proceso de
desarrollo, ya que la empresa se toma el tiempo de conocer el sentir y pensar del

personal para la implementacion de mejoras.

Paz, A. & Marin, S. (2014). Clima Organizacional de la IPS Universidad
Autonoma de Manizales, en la Ciudad de Manizales-Colombia. Proyecto de
Investigacion. Para optar el grado de Maestria en Administracion de Negocios.
Objetivo: Determinar procesos de intervencion del clima organizacional de la IPS
de la Universidad Autonoma de Manizales con base en su caracterizacion.
Metodologia: El enfoque de la investigacion es Empirico — Analitico, Tipo de
Estudio Descriptivo Transversal ya que busca caracterizar las dimensiones del

clima organizacional que propone la OPS (liderazgo, motivacion, reciprocidad y
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participacion), y se aplico en un solo corte de tiempo a los sujetos de estudio. La
poblacion consta de auxiliares administrativos, profesionales en fonoaudiologia,
sicologia, terapia ocupacional, nutricion y dietética, fisiatras, fisioterapeutas,
odontologos, personal en entrenamiento, personal de servicios generales vy
auxiliares con formacion para el trabajo en salud oral y muestra se tomado el total
del universo de 84 personas. Instrumento: EIl cuestionario de la OPS para el
andlisis del Clima organizacional, esta disefiado con base en un conjunto de 80
reflexiones con preguntas cerradas, las cuales contiene dos opciones de respuesta
dicotomicas (Falso o Verdadero), distribuidas aleatoriamente, diligenciadas en
forma confidencial por los empleados, emitiendo juicios que perciben la realidad y
caracterizan la institucion. Conclusiones: frente a la situacion actual, el clima
organizacional de la IPS-UAM es poco satisfactorio en las cuatro dimensiones que
lo componen, segln el abordaje realizado en esta investigacion y porque no hay
sinergia entre ellas que permita que el clima organizacional favorezca el desarrollo
de la institucion y de quienes laboran en ella. Asi mismo muestran ausencia o
déficit en las practicas para gestionar el talento humano (disefio organizacional,
distribucion de cargas, disefio de perfiles, modelos de compensacién, seleccién de
personal, formacién, gestion del desempefio y administracion del personal),

aspectos en los que las calificaciones obtenidas fueron bajas.

Tapias, A. (2014) Diagnostico del clima organizacional en el area
administrativa de la Universidad Tecnologica del Chocé (Diego Luis Cordoba).

Tesis para optar el titulo de magister en Administracion. Universidad Nacional de
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Colombia. Objetivo: realizar un diagndstico del clima organizacional en el éarea
administrativa de la Universidad Tecnoldgica del Chocé “Diego Luis Coérdoba”.
Metodologia: un estudio analitico descriptivo, Se usa un disefio descriptivo para
hacer una investigacion, cuando el objetivo es: describir las caracteristicas de
ciertos grupos, calcular la proporcion de gente en una poblacion especifica que
tiene ciertas caracteristicas, La poblacion objeto de este diagndstico estuvo
constituida por la planta de personal administrativo de la Universidad Tecnoldgica
del Choco6 “Diego Luis Cordoba”, en sus diferentes modalidades de nombramiento
y contratacion, la cual estd conformada por 233 empleados, del total de la planta
de personal administrativo a 120 empleados y/o trabajadores, Instrumento: Para la
realizacion del estudio se disefid un cuestionario que contempla las dimensiones
del clima organizacional propuestas por Chang et al (2008): autonomia, cohesion,
confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad e innovacion. Se empled una
escala tipo Likert con cinco anclajes de respuesta. ElI tamafio de la muestra,
finalmente se constituy6 con 120 empleados. Para el analisis de datos fue utilizado
el software SPSS version 20, y EQS version 6.2. Los resultados sobre: autonomia
72%, cohesion 57%, apoyo 51%, confianza 47%, innovacion 42%, presion 34%
reconocimiento 33% y equidad 27%. Conclusién: De acuerdo con este resultado

se puede afirmar que el clima organizacional en la U.T.CH., es mejorable.

Contreras, S. (2013) Propuesta de Mejora de Clima Laboral en una
Institucion de Educacion Superior. Tesis para optar el Titulo de Psicdloga en

Recursos Humanos en el Grado Académico de Licenciada de la Universidad
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Landivar. Objetivo Establecer los resultados del clima organizacional de una
institucion de educacion superior de la ciudad de Guatemala que permitan
proponer un plan de mejora para alcanzar los objetivos estratégicos de la
institucion. Metodologia: investigacion de tipo descriptiva, disefio no
experimental. Con una poblacion de 649 sujetos de estudio. Instrumento: se
aplicé el cuestionario Clima — E, basado en la teoria de Blake y Mouton, el cual
consta de cuarenta elementos, consistente en frases cortas que describen
comportamientos o conductas que pueden observarse en el ambito laboral. El
mismo distingue ocho dimensiones, distribuidas en dos ejes principales: Eje
Personal (formas de dirigir) y Eje Institucional (gestion empresarial)
Conclusiones: establecieron que el clima organizacional es saludable, sin
embargo, es necesario emprender acciones tal como implementar un plan de
carrera y contar con un sistema de reconocimiento al buen desempefio, que
conlleven a que el grado de satisfaccion se eleve. Se identificé que segun el rango
de edad de los colaboradores evaluados no existe diferencia en los resultados en el
promedio general, sin embargo, los colaboradores de 18 a 21 afios son quienes

muestran mayor grado de satisfaccion que los demas grupos.

2.1.2 Investigaciones a nivel Nacional
Condor, J. (2017) Cultura organizacional en un instituto de educacion
superior tecnoldgico publico, Cerro de Pasco 2017, para optar el titulo
profesional de Licenciada en Administracion y Negocios Internacionales en la

Universidad Norbert Wiener. Tuvo como objetivo: Presentar un plan para mejorar
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la cultura organizacional en un instituto de educacion superior, Cerro de Pasco
2017. Metodologia: La investigacion se realizO bajo el enfoque mixto y
cuantitativo, disefio no experimental, transversal, asi como el enfoque cualitativo
se abordo desde la perspectiva de estudio de caso. La poblacion de estudio estuvo
constituida por los directivos (7), docentes permanentes (7), contratados (20) y
personal administrativo (7). Instrumento: Inventario de Cultura Organizacional
adaptado de ICOE. Conclusiones: Después de la identificacion del predominio del
nivel bajo de la cultura organizacional ademas de estar debilitada es que se realizo
una propuesta viable que permita mejorar de manera continua, siendo los
principales beneficiarios los stakeholders. La cultura organizacional se encuentra
debilitada y con poca atencién de parte de los directivos. Las categorias
emergentes fueron las habilidades blandas y clima laboral, en este sentido la
propuesta también considerd en su desarrollo las actividades de tal forma que se
mejore todo el sistema educativo. La propuesta ha sido validada por expertos en el

tema de recursos humanos.

Ccorimanya, D. (2015). Motivacién y su relacion con el clima
organizacional en los trabajadores administrativos de la Universidad Nacional
José Maria Arguedas, 2015 ciudad de Andahuaylas. Trabajo de investigacién para
optar el titulo profesional de Administracion de Empresas de la Universidad
Nacional José Maria Arguedas: Tuvo como Objetivo: Determinar la relacion de
existe entre la motivacion y clima organizacional en los trabajadores

administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas,
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2015. Metodologia: La investigacion es de enfoque cuantitativo, de tipo
descriptiva y el disefio de investigacion no experimental-transversal correlacional,
se trabajd con una poblacion que es 73 trabajadores administrativos de la
Universidad Nacional José Maria Arguedas de Andahuaylas. Instrumento:
elaboraron un cuestionario y se realizd la validacion de expertos (Juicio de
expertos) y luego se realizO el procesamiento de datos una vez recogido la
informacion, con el programa SPSS para analizar e interpretarlo. Conclusiones: las
variables Motivacion y el Clima Organizacional en los trabajadores
administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, de acuerdo a los
resultados se observa que (p=.000 y r= .455) lo que significa que existe

correlacion positiva directa y la fortaleza es moderada.

Ortega, C. (2015). Las competencias laborales y el clima organizacional
del personal administrativo en las universidades tecnolédgicas privadas de Lima.
Para optar el grado de Maestro en Administracion con Mencion en Gestion
empresarial en la Universidad Nacional mayor de San marcos de la ciudad de
Lima. Tuvo como objetivo determinar de qué manera las competencias laborales
influyen en el clima organizacional del personal administrativo en las
universidades tecnoldgicas privadas de Lima a fin de mejorar el nivel de clima
organizacional. La metodologia investigacion es no experimental, transaccional,
correlacional, causal, ya que su preocupacion radica en describir y correlacionar
los elementos que conforman el modelo, Se tuvo una poblacion de 210 y la

muestra estuvo compuesta por 161 trabajadores administrativos. Instrumentos:
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Escala de evaluacion de Competencias laborales (EE COMLAB) modelo
Assessment Center Sociopsicodramatica La prueba consta de cincuenta (40) items.
Ademaés, consta de siete (7) factores: Autocontrol, Adaptabilidad, Capacidad de
influencia, Liderazgo, Desempefio laboral, resolucion de conflictos y negociacion;
Valores y Orientacion al logro. As+i mismo, se aplicé la Escala de Clima
Organizacional.SPC de Sonia Palma (1999), Este instrumento esta formado por 50
items que se valoran con una escala tipo Likert. La prueba contiene cinco factores
denominados realizacion personal, involucramiento laboral, supervision,
comunicacion y condiciones laborales. Resultados: que las competencias laborales
se relacionan en un buen nivel con el clima organizacional, con lo que se pudo
reafirmar el hallazgo siguiente: las competencias laborales si influyen en el clima
organizacional de los trabajadores administrativos de las universidades
tecnoldgicas privadas de Lima, las actividades y las normas de personal segin sus
competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la
organizacion para las personas. Al medirse el clima organizacional este puede ser
positivo o negativo, y por eso la empresa debe conocer cuéles son las cuestiones
que pueden afectar negativamente en este aspecto para lograr encontrar la solucién
que lleve a mejorar el clima organizacional en la empresa. Conclusiones: existe
correlacion directa, positiva y significativa entre las competencias laborales y el
clima organizacional, asi como entre todas y cada una de las dimensiones de las

competencias laborales con el clima organizacional: (p-valor < 0.001)
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2.1.3 Investigaciones a nivel local

Arévalo, S. (2014) Clima Organizacional y su Repercusién en la Calidad
de Atencion Al Usuario en el Gobierno Regional de Lima Provincias - 2014.
Tesis Para optar el Titulo Profesional de Licenciada en Trabajo Social en la
Universidad Nacional José Faustino Sanchez Carrion de Huacho. Obijetivo:
Determinar si existe una relacion directa entre el clima organizacional y la calidad
de atencién al usuario del Gobierno Regional de Lima Provincias- 2014.
Metodologia: La investigacion es de tipo descriptiva porque segun Best (1974)
expresa que, "la investigacion descriptiva comprende la descripcion, registro,
andlisis e interpretacion de las condiciones existentes en el momento”, de nivel
explicativa correlacional. El tipo de disefio de investigacion es no experimental,
porque no manipulo deliberadamente las variables de estudia, asimismo es de
corte transversal, los datos son recolectados en un solo momento o tiempo unico,
aplicando los instrumentos: Cuestionario de Clima Organizacional de LoOpez
(2007) de 30 items con las dimensiones de capacitacion, motivacion econémica y
ambiente fisico. Cuestionario Calidad de atencion del usuario de Escobar (2006)
conformado por las dimensiones compromiso, eficiencia y cortesia de 06 items.
La muestra fue de 152 trabajadores. Conclusiones: El clima organizacional si
influye en la calidad de atencion al usuario en el Gobierno Regional de Lima
Provincias- 2014, debido a que los trabajadores manifiestan que clima
organizacional no es el adecuado. La capacitacion si influye en el compromiso y
la eficiencia del trabajador frente a la atencion al usuario en el Gobierno Regional

de Lima Provincias, debido a que los trabajadores necesitan ser capacitados de
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acuerdo al trabajo que ejecutan dentro de la institucion. La motivacion econémica
si influye en la eficiencia del trabajador frente a la atencion al usuario en el
Gobierno Regional de Lima Provincias, debido a que su salario no cubre la
canasta bésica familiar. Por Gltimo, El ambiente fisico si influye en la cortesia en
relacion a la atencion al usuario del Gobierno Regional de Lima Provincias,
debido a que la institucion no cuenta con una infraestructura adecuada para gran

namero de trabajadores existiendo el hacinamiento.

Esteban, L. & Coronel, M. (2014). Clima Laboral y Estrés de los
Trabajadores Administrativos, de la Unidad De Gestion Educativa Local,
Huaura- 2014. Tesis para optar el titulo en Trabajo Social en la Universidad
Nacional José Faustino Sanchez Carrion — Huacho. Provincia de Huaura.
Objetivo: Establecer la relacion existente entre el clima laboral y el estrés los
trabajadores administrativos de la Unidad de Gestion Educativa de Local (UGEL),
Huaura- 2014. Metodologia: Es una investigacion aplicativa, correlacional.
Enfoque de tipo cuantitativo. Con una muestra de 55 trabajadores. Instrumentos:
El Cuestionario de condiciones de trabajo de Asunciona Zelada y por otro lado
para medir el estrés se utilizo el Test valorativo de estrés de Patricia Curibancoy y
Maribel Medina que se viene utilizando desde el afio 2000 en una serie de
investigaciones. Conclusion: De 55 trabajadores evaluados que representan el 1
00% de la poblacion; 35 que representan el 63% perciben "mal clima laboral™; 13
que representan el 24% perciben un "regular clima laboral™ y solo 07 trabajadores

que representan el 13% perciben un "buen clima laboral”. Asimismo de 55
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trabajadores evaluados que representan el 100% de la poblacion, 43 que
representan el 78% presentan un "estrés severo™; 08 que representan el 15%
presentan un “estrés moderado"” y solo 04 que representan el 07% presentan un
"estrés severo". Encontrdndose una correlacion en lo negativo entre ambas
variables. Por otro lado también es importante el papel de la Trabajadoras Sociales
en este tipo de organizaciones porque propician que los usuarios sientan una
satisfaccion por la atencion recibida y de este modo se va mejorando la imagen de

la Institucion.

2.2 Bases Tebricas
2.2.1 Definiciones del Clima Organizacional
Hoy en dia para todas las empresas e instituciones publica o privadas, el clima
organizacional un tema de gran importancia, en la medida que es la percepcién
que tienen los trabajadores sobre el ambiente laboral donde se desarrollan las
actividades productivas o de servicios que desarrollan estas entidades siempre en
la busqueda de una mejora continua de sus estructuras, procesos y recursos
humanos que le permitan una gestion de calidad; en este sentido son los
ambientes laborales que van a incidir en forma positiva 0 negativa en su
estructura, responsabilidad, politicas de recompensa, los desafios que asuma los
trabajadores, asi como; la atmosfera relacional, los estandares de desempefio que
se proponga la resolucién de conflictos y la identidad organizacional, y se consiga

mejores niveles de productividad laboral, sin perder de vista el recurso humano.
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Orbegoso, A. (2010) en su articulo cientifico de la Revista Psicoldgica de

la Universidad Cesar Vallejo ha agrupado este concepto de varios autores:

| AUTORES

DEFINICION

Forehand y Gilmer
(1964

Caracteristicas que 1 distinguen a una organizacién de otra; 2
perduran en el tiempo, y 3 influyen en el comportamiento de
las personas en la organizacion. La personalidad de la
organizacion.

Findlater y Margulies
(1969)

Propiedades organizacionales percibidas que interviene entre el
comportamiento y las caracteristicas organizacionales.

Campell et al (1970)

Conjunto de actitudes y expectativas que describen las
Caracteristicas estaticas de la organizacion, el comportamiento
y los resultados de las contingencias de resultados-resultados.

Schneider y Hall

Percepciones de los individuos acerca de su organizacion

(1970) afectadas por las Caracteristicas de ésta y las personas.

James y Jones (1974) | Representaciones cognoscitivas psicolégicamente
significativas de la situacion; percepciones.

Schneider (1975) Percepciones e interpretaciones de significado que ayudan am

la gente a encontrarle sentido al mundo y saber como
comportarse.

Payne et al (1976)

Consenso en cuanto a la descripcion que las personas hacen de
la organizacion.

James et al (1978)

Suma de percepciones de los miembros acerca de la

organizacion.

Litwin y Stringer
(1978)

Proceso Psicoldgico que interviene entre el comportamiento y
las caracteristicas organizacionales.

Joyce y Slocum (1979)

Los climas son 1 perceptuales; 2 psicoldgicos; 3 abstractos; 4
descriptivos; 5 no evaluativos, y 6 sin acciones.

James y Sell (1981)

La representacién cognitiva de las personas de los entornos
proximos... expresadas en términos de sentidos y significado
psicologicos para el sujeto... un atributo del individuo que se
aprende, es histdrico y resistente al cambio.

Scheneider y Reichers
(1983)

Una inferencia o representacion corpdrea evaluado que los
investigadores hacen con base en ideas mas particulares.

Glick (1985)

(Clima Organizacional) un término genérico para una clase
amplia de variables organizacionales, mas psicoldgicas, que
describen el contexto para las acciones de los individuos.

Figura 1. Definicion historica sobre Clima Organizacional.

Fuente: Orbegoso, A. (2010). Problemas tedricos del clima organizacional: un
estado de la cuestion, p.352.
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Orbegoso, A. (2010) realizo una investigacion donde sistematiz6 las dimensiones

estudiadas del clima organizacional basandose en cuatro autores: Moos e Insel,

Likert, Litwin y Stringer y por ultimo Halpin y Croft, estos ultimos fueron quienes

realizaron sus investigaciones en el campo de la educaciéon superior, ellos

afirmaban que el ambiente interno de una institucion educativa (...) destacando el

punto de vista psicologico es decir, como perciben el ambiente interno e la

institucion como son los educadores, orientadores, directivos (Citado en Castillo,

Lengua y Herrera, 2011, p.41)

MOOS E LIKERT LITWINY HALPIN Y
INSEL STRINGER CROFT
Confort Métodos de mando Estructura Cohesion entre el

cuerpo docente
Innovacion Naturaleza de las fuerzas | Responsabilidad | Grado de
de motivacion compromiso del
cuerpo docente
Control Naturaleza delos Recompensa Moral del grupo
procesos de
comunicacion
Tarea Naturaleza de los Riesgo Apertura de
procesos de influencia y espiritu
de interaccion
Apoyo Toma de decisiones Apoyo Consideracion
Claridad Fijacion de los objetivos | Normas Nivel afectivos de
0 de las directrices. las relaciones con
la direccion
Presion Procesos de control. Conflicto Importancia de la
produccién
Autonomia Obijetivos de resultados y
de perfeccionamiento.
Cohesion
Implicacion

Figura 2. Principales grupos de dimensiones de Clima Organizacional por autores.

Fuente: Brunet (2004) p. 44-45.
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2.2.3 Bases teoricas
Como se puede observar este término tienen una connotacion empresarial
enmarcado en la teoria general de la administracion y fundamentalmente al
rechazo de las teoria antiguas de Taylor y Fayol dandole més importancia al
recurso humano en la produccion (Chiavenato, 2006) Citado en Orbegoso 2010,
p.349.

Posterior a esta posicion aparece la escuela del pensamiento administrativo
o el conductismo que resalta ain mas los planteamientos humanistas como las
teorias de la motivacion de Maslow y de Herzberg y la teorias X y Y de Mac
Gregor y los cuatro sistemas de Likert. Por Gltimo con la incorporacion de la
teoria de sistemas a la administracion donde se destaca a las organizaciones como
sistemas sociales integrados por subsistemas en constante interaccion (ob. cit.,
p.350)

A mitad del siglo XX otros autores han precisado nuevas definiciones
segun el avance de los acontecimientos sociales como es la globalizacién, tenemos
a Lewin psicologo industrial integrante del movimiento de la relaciones humanas
plantea atender a las personas y a los elementos que componen el contexto.
Asimismo el enfoque Gestalt precisa que los individuos actan en su entorno de
acuerdo a su percepcion e interpretacion del mismo y que tiene su correlato en la
practica cotidiana de los mismos quienes aportan en su modificacion. Es asi que
resumiendo se reconoce que el clima organizacional se origina de la interaccion

entre los individuos y su relacion con el medio donde bien o laboran.
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Teoria que sustenta el clima organizacional de Rensis Likert

Son varios autores que retoman y basan sus estudios en la teoria de sistemas
propuesta por Rensis Likert, quien explica en detalle los tipos de clima que pueden
originarse en una organizacion, quien es conocido en el mundo académico como el
investigador con mayores trabajos en la psicologia organizacional, sus
investigacion permiten visualizar la causa y efecto de la naturaleza, asi como

analizar las variables que se presentan en los climas que se estudian.

Likert manifiesta que “ el comportamiento de los subordinados es causado,
en parte por el comportamiento del administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus
percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores” (Citado por Brunet,

2011, p.28)

Factores principales que influyen sobre la percepcion individual del clima

organizacional segun Likert

Brunet (2011) ademaés sefiala que Likert concluye con los factores principales

siguientes:

1.  Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma
del sistema organizacional.

2. La posicidn jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi

como el salario que gana.
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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.(p.29)

Variables que determinan las caracteristicas propias de una organizacion:
La combinacion de estas tres variables y la interaccién que entre ellas se da
determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, que a su vez
se subdividen segun Brunet, L. (2011) detalla:
Variables causales. Son variables independientes que determinan el
sentido en que una organizacion evoluciona asi como los resultados que obtiene.
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 comunicacién y la toma de decisiones, etc.
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. (p.29)

Tipos de Clima de Organizacional segun Likert

TIPO DE | SISTEM DESCRIPCION
CLIMA A
Sistema |- | Ladireccion no tiene la confianza a sus empleados.

Autoritari | L& mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en
o la cima de la organizacién y se distribuyen segln una funcion

lotad puramente descendente. Los empleados tienen que trabajar
explotador
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dentro de una atmosfera de miedo, de castigos, de amenazas,
ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion de las
necesidades permanece en los niveles psicoldgicos y de
seguridad.

AUtOTIart Fgistema 11| La direccion tiene una confianza condescendiente en
0 - sus empleados, como la de un amo con su siervo.
Autoritari | La mayor parte de las decisiones se toman en la cima,
0 pero algunas se toman en los escalones inferiores. La
paternalist | recompensas y algunas veces los castigos son los
a 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 precauciones por
parte de los subordinados.
Sistema Ill | La direccién que evoluciona dentro de un clima
- participativo tiene confianza en sus empleados.
Consultivo | La politica y las decisiones se toman generalmente en
la cima pero se permite a los subordinados que tomen
decisiones méas especificas en los niveles inferiores.
La comunicacion es de tipo descendente. Las
recompensas, los castigos ocasionales y cualquier
implicacion se utilizan para motivar a los
trabajadores; se tratan también de satisfacer sus
necesidades de prestigio y de estima.
Participati | Sistema La direccion tiene plena confianza en sus empleados.
VO v — | Los procesos de toma de decisiones estan
Participaci | diseminados en toda la organizacion, y muy bien
on en | integrados a cada uno de los niveles.
grupo. La comunicacion 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 evolucion del
rendimiento en funcién de los objetivos.

Figura 3. Tipos de clima organizacional segun Rensis Likert.
Fuente: Brunet (2011), p.30-32

En resumen, esta teoria de Likert manifiesta que los sistemas | y Il

corresponde a climas organizacionales cerrado a diferencia de los sistemas 111 'y IV

son abiertos proclives a ir adaptandose a las exigencias del mundo actual. Esta

teoria postula al establecimiento de un clima participativo donde se estimule a las
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personas que conforman la organizacion empleando métodos adecuados que
aseguren a la vez la realizacion y eficacia individual y el de la organizacion; es
decir la productividad, satisfaccion, el ausentismo, las tasas de rotaciéon y el

rendimiento de los empleados

Modelo explicativo del Clima Organizacional de Litwin y Stringer

Existen propuestas para estudiar el Clima Organizacional (C.O.), donde se
enfatiza el planteamiento de Litwin y Stringer, quienes utilizan un cuestionario
que se aplica a los miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en
la teoria de los autores mencionados, que postula la existencia de nueve
dimensiones que explicarian en el clima existente en una determinada empresa.
Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la

organizacién que a continuacion Gongalves (2000) sintetiza a través del siguiente

Consecuenci
as parala
organizacion

Productivada
Satisfaccion

Ausentismo
Accidentabilid
Adaptacion
Innovacion
Reputacion

esquema:
) . Ambiente ) L Comportamie
o SIS | » Organizacional ‘“:;;.». I\P/lotl(;ac_lg nto
rganizaciona Percibida ) roduct emergente
Tecnologia Logro
Estructura
Organizacional DIMENS IONES Afiliacion Actividades
DE CLIMA Interaccion Rotacion
Estructura Social CiReANIEZACe Poder Sentimientos
- NAL
Liderazgo
Practicas de la Agresion
Administracion
Procesos de Temor
decision
Necesidades de
los miembros
Interaccion
Retroalimentacion

Figura 4. Modelo de clima organizacional de Litwin y Stringer.

Fuente: Gongalves (2000, pérr. 6)
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Este es el modelo més aceptado para realizar el diagnostico del clima al
interior de las empresas pues abarca las estructuras, procesos y recursos humanos
que se presentan en el ambiente laboral, si se observa la figura 4, se puede
identificar en primer lugar el SISTEMA ORGANIZACIONAL vy sus elementos
como son la tecnologia, estructura organizacional, estructura social, liderazgo,
practicas administrativas, los procesos de decision y las necesidades de los
miembros; todos estos elementos que entran en funcionamiento origina un
AMBIENTE ORGANIZACIONAL que es percibido por sus integrantes donde los
autores han sefialado la existencia de 9 elementos; continuando con la explicacion
se promueve una MOTIVACION PRODUCIDA que orienta el logro, afiliacion,
poder, agresion o temor entre los integrantes; esto produce un
COMPORTAMIENTO EMERGENTE en base a las actividades, interacciones y
sentimientos que se intercambian y finalmente produce CONSECUENCIAS
PARA LA ORGANIZACION positivas 0 negativas como es la productividad,
satisfaccion, rotacion, ausentismo, accidentabilidad, adaptacion, innovacion y
reputacion.

A continuacién segun la explicacion de Gongalves (2000) se tienen la
definicion de las nueve dimensiones que plantean Litwin y Stringer una
explicacion de sus dimensiones:

ESTRUCTURA, Representa la percepcion que tiene los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en
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que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.

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

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

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

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

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

ESTANDARES DE DESEMPENO. Es la percepcion de los miembros

acerca del enfasis que pone la organizacion sobre las normas de rendimiento.
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CONFLICTOS. Es el sentimiento de los miembros de la organizacion,
tanto pares como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen
enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.

IDENTIDAD. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se
es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

MODELOS DE INTERVENCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es el resultado de la interrelacion de dos variables
importantes que afectan la estructura organizacional y el proceso administrativo
como el clima lo perciben los individuos, las intervenciones a ese nivel se vuelven
complejas pues es necesario modificar la percepcién de las personas implicadas
modificando su percepcion individual, en el medio de trabajo, o las dos cosas

juntas”.

Modelo integrado de modificacién del Clima Organizacional

Brunet, L. (1987) en su investigacion publicada en la coleccion: Desarrollo de
Recursos Humanos, presentan un modelo integrado de modificacion del clima
organizacional, basado en las teorias de Lewin y House que comprende cinco
fases:

Fase I. es importante que los integrantes conozcan de los posibles cambios. El
consultar a quien se le pide actuar, juega al principio un papel de “bombero”. En

efecto, generalmente se le pedird que actle cuando la situacion ya se volvid
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insostenible. Este debe, en esa fase, proporcionar nuevos conocimientos a las dos
partes y hacerles tomar conciencia de que existen otros sistemas organizacionales.
Fase I1. Si se imponen cambios, mejoras o reajustes a niveles de la estructura y de
los procesos organizacionales, es en esta etapa cuando hay que empezar a ponerlas
en aplicacion. Al mismo tiempo, hay que pensar en los cambios de actitudes que
pueden surgir de las dos partes en cuestion.

Fase I11. En esta etapa, el consultor debe encargarse de hacer que las dos partes
aprendan los comportamientos que irdn a la par con los cambios en el proceso y en
la estructura organizacional.

Fase 1V. Es una etapa evaluativa puesto que se trata de ver si el rendimiento en el
trabajo, tras las modificaciones sufridas durante las tres primeras fases, va de
acuerdo con los objetivos de cambio deseados y con las modificaciones propuestas
a nivel de la estructura y del proceso. Si hay efectuar reajustes en funcion de la
evaluacidn, es en esta etapa cuando deben hacerse.

Fase V. Es en esta Ultima etapa cuando se formaliza y se integran lo cambios en la
naturaleza misma de la organizacion a fin de aumentar su eficacia. También debe
ponerse en marcha un sistema de supervision que permita controlar y reforzar los

cambios para que éstos formen un todo con la organizacién. (p. 105-107)



35

Estructura-proceso  Direccion Empleados

Conocimiento de los
posibles cambios. Cambio en
los conocimientos existentes
(Existen otros sistemas
organizacionales)

Desbloqueo

Il Cambio en el
Organigrama
(descentralizacion contra
centralizacion), los fines
las filosofias y las politicas
de la direccion

Cambio de las actitudes

Reconstruir

I Cambio en el
comportamiento

IV Filosofias y practicas Cambio en el rendimiento en

de acuerdo con el el trabjo. Supervision y

rendimiento deseado evaluacion periodica del
cambio, de acuerdo con el
rendimiento deseado

\Volver a
bloquear
Cambio en los resultados

V Formalizacion y puesta o
organizacionales

en marcha de un sistema
qu permita reforzar los
cambios

Figura 5. Modelo integrado de modificacion del clima organizacional.

Fuente: Brunet, L. (1987) El Clima de trabajo en las organizaciones, p.105-107.

En realidad no es facil el de modificar un clima organizacional, pues se

necesita tiempo y consenso de los participantes, asi como una plana directiva que
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tenga lucidez en proyectar politicas y estrategias adecuadas de mejoramiento de

dicho clima laboral.

2.2.4 Situacion actual de la Universidad Privada San Pedro

La Universidad San Pedro (USP) es una Universidad privada peruana
fundada el 25 de junio de 1988 por la “Asociacion Civil Promotora San Pedro” en
la ciudad de Chimbote, Ancash, mediante la Ley N° 24871, y consolidada por el
Decreto Legislativo N° 25969, mas adelante, el 3 de noviembre de 1993, la
Asamblea Nacional de Rectores mediante resolucion N° 648-93-ANR, otorga la
autorizacion de funcionamiento definitivo a la Universidad y el uso de su plena
autonomia académica, econOmica y administrativa conferida mediante Ley
Universitaria; desde su fundacion la Universidad ha tenido un caréacter social, por
lo que no existe un reparto de utilidades como en otras instituciones privadas, mas
aun; tampoco existen propietarios los ingresos econdémicos son reinvertidos en la
misma institucion.

La Universidad San Pedro Filial Huacho desde el 28 de febrero del 2006,
donde el Pleno del CONAFU con R.N° 072-2006-CONAFU autoriza su
funcionamiento, por la particularidad de su poblacién es considerada una
comunidad universitaria y también una organizacion, pues esta conformada por un
equipo de talento humano que integra su propia estructura sistematica de
relaciones de interaccion, cuyo fin, servicio u objetivo es el de ofrecer servicios de

educacion superior en Pre y Pos Grado.
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2.2.5 Trabajo Social, bienestar universitario y su relacion con el clima organizacional
La profesion siempre ha estado presente en esta institucion de educacion superior
con el proposito de contribuir con la calidad de vida de los administrativos y
docentes de la universidad y por otro lado en la atencion especializada de los
alumnos integrando la Oficina de Bienestar Estudiantil. En tal sentido, es
imprescindible que el profesional se involucre en el estudio de las caracteristicas
del clima organizacional de la comunidad universitaria ya que tienen como tareas
brindar apoyo al bienestar de los miembros que la integran promoviendo el
desarrollo personal, familiar y académico a través de programas de prevencion,
orientacion y acompafiamiento a los sujetos de intervencion de este campo de
accion profesional que se encuentran en situacion de vulnerabilidad por motivos
econodmicos, sociales y psicoldgicos que incide en el bienestar del desarrollo a
partir del campo de accién profesional.

Para la Universidad Pontificia de Comillas de Madrid UPCO (s.f) en su
pagina web sefiala que la “Unidad de Trabajo Social es un servicio de Promocion
de la comunidad Universitaria que presta una atencion personalizada de caracter
general y/o primaria a todos los miembros que componen la comunidad
universitaria de Comillas (alumnos, personal docente y de administraciéon y
servicios) Desde la U.T.S, puedes recibir orientacion para la atencion de las
necesidades especificas de los mayores, hijos pequefios, relaciones familiares,
enfermedad de algin miembro de la familia, problemas econdémicos o adaptacion

al entorno universitario. (parr. 1)
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En nuestro pais, esta area funciona como una Unidad de Trabajo Social en
las Oficinas de Bienestar Universitario que atiende a los estudiantes, y como un
area de atencidon en las dependencias de las Oficinas de Recursos Humanos
brindando atencién al personal administrativo y docente en las universidades,
particularmente en la Universidad San Pedro funciona como asistentado social de
la Oficina de Bienestar Universitario de la filial y de la central que apoya a los
interesados en como afrontar y resolver las dificultades o necesidades sociales que
se plantean en el entorno familiar y académico.

Lopera, J (s.f) ha planteado en una presentacion a un evento académico que
el trabajador social realiza funciones de coordinacién y apoyo profesional a los
servicios de Bienestar Universitario, acercamiento y mediacién entre los recursos
institucionales y los usuarios, y orientacion, educacion y formacién de usuarios.
Por otro lado, manifiesta que el trabajador social participa en: procesos de apoyo
social: servicio de alimentacidon a estudiantes y de apoyo econémico (parr.3)

Se ha podido investigar que en la Universidad San Pedro lugar donde se
desarrollara la investigacion se ha creado la Oficina de Bienestar Universitario,
desde 1988 y funciona como el area “encargada de ofrecer a la comunidad
educativa programas de: asistencia social, nutricion, salud, recreacion, deporte,
biblioteca, asistencia psicoldgica y otros (art. 174 del Reglamento general USP).
Asi mismo brindar servicios de asistencia social a la comunidad conformada por
estudiantes, docentes y personal administrativo de la Universidad San Pedro. Esta
unidad redne los departamentos de Medicina General, Psicopedagogia, Comedor

Universitario, Arte y Deporte, y a la Pastoral Universitaria. Por otro lado, se
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sefiala que esta oficina ha realizado importantes actividades de integracion como
son los campeonatos deportivos, viajes de excursion, campafas preventivas de
salud y encuentros culturales artisticos, con el fin de generar un clima favorable

entre los miembros de esa institucion (USP, parr.1)

2.3 Definiciones conceptuales
Clima Organizacional
Es un “conjunto de propiedades medibles del medio ambiente de trabajo, percibidas
directa o indirectamente por las personas que trabajan en la organizacion y que influyen

su motivacion y comportamiento” (Litwin y Stringer, 1968, p.19)

Estructura

Esta dimension Representa la percepcion de los trabajadores en relacién a las reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones. Asi mismo, indica la medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia versus el ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado. Esta variable afecta la conducta individual y grupal. (Castillo,

M., 2011, p.16)

Responsabilidad
Es la percepcion de los trabajadores sobre la autonomia que poseen en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo, enfatiza el sentir sobre ser su propio jefe, tener un

compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el crear sus propias
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exigencias y responsabilidades. Es crucial para integrar al individuo y su organizacion. .

(Castillo, M., 2011, p.16)

Recompensa

Refleja la percepcion de los trabajadores sobre la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Mide la forma en que la organizacion utiliza méas el premio que el castigo.
En muchos casos la recompensa monetaria sustituye el valor real del término
recompensa la cual en ocasiones oculta el clima real de castigo que es creado en el dia a
dia.

(Castillo, M., 2011, p.16)

Riesgo

Son los sentimientos que poseen los trabajadores de los desafios que se le imponen en el
trabajo. Es muy importante crear riesgos en los diferentes niveles de la organizacion y
no solo en la alta gerencia, aquellas organizaciones en las que el clima organizacional
imperante no permite tomar ciertos retos, debilitan la motivacién y la conducta

asociadas al logro. (Castillo, M., 2011, p.16)

Relaciones

Percepcion de los miembros de la empresa sobre la posibilidad de un ambiente de
trabajo grato y bueno relaciones sociales. Refiriéndose especificadamente a la
camaraderia, amistad, ayuda donde se incentivan los grupos sociales e informales dentro

de la organizacion. (Castillo, M., 2011, p.16)
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Estandares de desempefio

Refleja la percepcion del empleado sobre las normas de rendimiento de la empresa. Se
refiere a la importancia de recibir metas implicitas y explicitas, asi como normas de
desempefio. Las personas con alta capacidad de poder no se ven motivadas por altas
exigencias a menos que impliquen el reconocimiento y status que los lleven a tener

control y poder. (Castillo, M., 2011, p.16)

Cooperacion

Percepcion de los trabajadores sobre la presencia de un espiritu de ayuda dentro de la
organizacion, tanto de niveles superiores como inferiores. Los supervisores que se
orientan hacia el empleado, establece una relacion de apoyo con sus subordinados

tomando un interés personal hacia ellos. (Castillo, M., 2011, p.16)

Conflictos

Percepcion del empleado de la capacidad que poseen en la organizacion de aceptar
opiniones distintas, aceptar los problemas y buscar soluciones. Se indica que la forma
mas efectiva para manejar los conflictos es por la via de la confrontacion, tanto desde el
punto de vista de la organizacion como de la salud mental del trabajador. (Castillo, M.,

2011, p.16)
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Identidad
Sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la organizacion, el cual es un elemento
valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de compartir los

objetivos personales con los de la organizacion. (Castillo, M., 2011, p.16)

Trabajador o trabajadora

Es la persona fisica que con la edad legal minima presta sus servicios retribuidos
subordinados a otra persona, a una empresa o institucion. Si su edad es menor a legal
establecida, puede ser considerado trabajo infantil y puede ser ilegal a menos que tenga,
en ciertos casos, permiso de sus padres o tutores. Si no presta los servicios de forma

voluntaria, se considera esclavitud o servidumbre.

Administrativo
Es un adjetivo que procede de un vocablo latino que significa perteneciente o relativo a
la administracion. La administracion, por su parte, esta vinculada al funcionamiento, el

rendimiento y la estructura de una organizacion.

Universidad

La universidad es una comunidad académica orientada a la investigacion y a la
docencia, que brinda una formacion humanista, cientifica y tecnologica con una clara
conciencia de nuestro pais como realidad multicultural. Adopta el concepto de
educacion como derecho fundamental y servicio publico esencial. Esta integrada por

docentes, estudiantes y graduados. Participan en ella los representantes de los
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promotores, de acuerdo a ley. Las universidades son publicas o privadas. Las primeras
son personas juridicas de derecho publico y las segundas son personas juridicas de

derecho privado. (Art. 3 de la Ley Universitaria N230220)

Percepcion
La nocion de percepcion deriva del término latino perceptio y describe tanto a la accion
como a la consecuencia de percibir (es decir, de tener la capacidad para recibir mediante

los sentidos las imagenes, impresiones 0 sensaciones externas, 0 comprender y conocer

algo).
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Capitulo 111

METODOLOGIA

3.1 Disefio metodoldgico
3.1.1 Tipo:
La presente investigacion es de tipo basica pura, ya que no tienen fines aplicativos.
Segun Carrasco, S. (2005) sostiene que las investigaciones basicas son “la que no
tiene propositos aplicativos pues solo busca ampliar y profundizar el caudal de
conocimiento cientificos existentes acerca de la realidad. Su objeto de estudio lo
constituyen las teorias cientificas, las mismas que las analiza para perfeccionar su
contenido” (p.43)

El nivel de la investigacion es de tipo descriptiva, porque se describiran las
caracteristicas y el comportamiento de la variable clima organizacional y sus
respectivas dimensiones.

Segun Carrasco, S. (2005) define que las investigaciones descriptivas

“estan orientado a describir tal como es, tal como se presenta, en las condiciones y
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circunstancias en que se presenta. Aqui se describe, registra, analiza, interpreta la

realidad actual como se presenta” (p.7)

3.1.2 Enfoque
El enfoque de la presente investigacion es cuantitativa porque los resultados que
se obtendran, serdn en numeros y cantidades numéricas, a través de tablas
porcentuales.

Segln Carrasco, S. (2005) dice que las investigaciones cuyo enfoque son
cuantitativas se definen “por sus valores al ser medidos pueden expresarse
numéricamente y en diversos grados ejemplo: ingresos econémicos, peso, talla,
precios, etc.” (p.222)

Es una investigacion de disefio no experimental ya que la variable clima

organizacional no sera sometido a ningun tipo de modificacién ni alteracion
alguna.
Segun carrasco, S. (2005) dice que los estudios no experimentales “son cuyas
variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen grupo
de control, ni mucho menos experimental. Analiza y estudian los hechos y
fendmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p.71)

Es de corte transversal, debido a que el instrumento elegido sera aplicado
a la poblacion objeto de investigacion en un momento unico.

Segun Carrasco, S (2005) dice que los estudios transversales o transaccionales son
aquellas investigaciones que se miden en un tiempo determinado a la unidad de

analisis por sola una vez.



46

3.2 Poblacion y Muestra
La poblacion seleccionada para la presente investigacion son en total 30 trabajadores
administrativos, el 100% cuya actividad principal es la atencién a la poblacion
estudiantil, egresados, y publico en general de las diversas areas de atencién, de ambos

sexos: 15 femenino y 15 varones.

Tabla 1. Poblacion Total de la USP - HUACHO

Personal Administrativo Poblacion
Direccion General 1
Secretarias
Coordinacion Académica
Auxiliar de Registro Académico
Asistente Administrativo
Biblioteca
Bienestar Universitario
Proyeccién Social y Extension Universitaria
Auxiliar de laboratorios
Consultorio Psicoldgico
Admision
Marketing Institucional
Programa de post Grado
Consultorio Juridico

RPN N RN N R ] o s

Total 30
Fuente: Oficina de Registro Técnico de la USP-HUACHO 2016 - II




47

Variable Dimensiones Indicadores Escala Instrumento
Estructura 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
Cuestionario De
CLIMA Responsabilidad | 11,12, 13, 14, 15,16, 17 | £scala de Likert Clima
ORGANIZACIONAL Organizacional
Recompensa 18,19, 20, 21, 22, 23 Muy en desacuerdo =1 | »or Litwiny
Es un  “conjunto  de SUH]ér(1968)—
propiedades  medibles  del | Riesgo 24, 25, 26, 27, 28 En desacuerdo =2 g
medio ambiente de trabajo, oo ionecicalor | 29, 30, 31, 32, 33 _ Adaptado:
percibidas directa o - De acuerdo = 3 Echezuri
indirectamente or las | Estandares de chezima y
P < 34, 35, 36, 37, 38, 39 Rivas (2001)
personas que trabajan en la | Desempeno Muy de acuerdo = 4 Citado Marin
organizacion y que influyen su | Cooperacion/apoyo | 40, 41, 42, 43, 44 (2003)
I(Eoltg)acm y comportamiento™ | o ficto 45, 46, 47, 48, 49 RodriglIJIeZ (20|10)
' I . y Castillo, et al.
Litwin y Stringer (1968) (2011).

Identidad

50, 51, 52, 53
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3.4 Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
3.4.1 Técnicas a emplear

Observacion no estructurada:

Es la técnica cuyo objetivo, es conocer la realidad sin la utilizacion de
conocimientos previos que puedan restringir los resultados y las conclusiones. No
necesita de un gran conocimiento inicial sobre la situacion en concreto que se va a
observar. Se trata de mirar lo que ocurre.

Segun Diaz, L. (2011) sefiala que la observacion no estructurada “llamada también

simple o libre, es la que se realiza sin la ayuda de elementos técnicos especiales”

(p.9).

Encuesta:

Es una técnica muy importante que permite recoger la mayor informacion
a varias personas a la vez en una investigacion, considerando que se debe crear el
ambiente adecuado para que las personas que conforman la muestra contribuyan
en la veracidad de los datos que responden.

Lépez-Roldan & Fachelli (2015) precisa que en la “investigacion social, la
encuesta se considera en primera instancia como una técnica de recogida de datos
a través de la interrogacion de los sujetos cuya finalidad es la de obtener de
manera sistematica medidas sobre los conceptos que se derivan de una

problematica de investigacion previamente construida” (p.8)
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3.4.2 Descripcion del instrumento de medicion
El cuestionario que se ha considerado aplicar en la investigacion actual,
esta validado y confiable por sus autores y asimismo adaptado por autores
latinoamericanos que sometieron a procesos estadistico cuyos y resultaos fueron
aceptables y con niveles altos de confiabilidad, a continuacién su ficha técnica que
describe ordenadamente las caracteristicas de este instrumento.

Ficha técnica

Nombre original: Cuestionario de Clima Organizacional

Autores . Litwin y Stringer (1968)

Adaptacion . Echezuria y Rivas (2001) Citado Marin (2003), Rodriguez
(2010) y Castillo, et al. (2011).

Objetivo : Evalla el clima organizacional en el personal administrativo en

entidades publicas y privadas.

Descripcion : Es un cuestionario conformado por nueve dimensiones:
Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo,
relaciones/calor, estandares de desempefio, cooperacién y apoyo,
Asi mismo, el instrumento tienen 53 items con una escala tipo
Likert, con cuatro alternativas de respuestas que van desde Muy
en desacuerdo =1 hasta Muy de acuerdo= 4, estructurado segun

indica los autores:

DIMENSION DESCRIPCION Ne°
ITEMS

Estructura 1al 10 10

Responsabilidad 11al 17 07

Recompensa 18 al 23 06
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Riesgo 24 al 28 05
Relaciones/calor 29 al 33 05
Estandares de 34 al 39 06
desempefio

Cooperacion 40 al 44 05
Conflicto 45 al 49 05
Identidad 50 al 53 04

Es importante sefialar existen items positivos : donde 1 = Muy
en desacuerdo y 4 = Muy de acuerdo; que corresponde a los
items siguientes: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 18, 19,
20, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 33, 34, 35, 36, 37, 39, 41, 43, 44, 46,
47,48, 50 y 51.

Los items negativos: donde 4 = Muy en desacuerdo y 1= Muy
de acuerdo; que corresponde: 7, 8, 9, 16, 17, 21, 22, 23, 24, 31,

32,38, 40, 42, 45, 49,52y 53

Administracion y evaluacion: Es un Instrumento de papel y lapiz que consta de 53

frases las cuales deben contestar: 1= Muy en desacuerdo y 4=
Muy de acuerdo en los items positivos y 4= Muy en desacuerdo
y 1 = Muy de acuerdo, en los items negativos.. Se comienza la
administracion leyendo en voz alta las instrucciones de la prueba
mientras que los sujetos lo hacen en voz baja con su propio

protocolo.

Poblacion dirigida: adultos a partir de 18 afios de edad de ambos sexos

Codificacion

Codificacion de respuestas sector privado
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Muy de
acuerdo

De
acuerdo

En
desacuerdo

Muy en
desacuerdo

Items

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47
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48 1 2 3 4

49 4 3 2 1

50 1 2 3 4

51 1 2 3 4

52 4 3 2 1

53 4 3 2 1
Baremo : De acuerdo a los rangos efectuados se ha realizado el baremado

siguiente que se utilizara para la obtencion de los resultados:

DIMENSIONES BAREMOS

Estructura (10 items) 10a25 Desfavorable
26 a 40 Favorable

Responsabilidad( 7 07al7 Desfavorable
items) 18 a 28 Favorable

Recompensa (6 06 a 15 Desfavorable
items) 16 a 24 Favorable

Riesgo (5 items) 05a12 Desfavorable
13a 20 Favorable

Relaciones (5 items) 05a12 Desfavorable
13a 20 Favorable

Estandares de 06 a 15 Desfavorable
desempefio (6 items) 16 a 24 Favorable

Cooperacion (5 05a12 Desfavorable
items) 13a20 Favorable

Conflicto (5 items) 05a12 Desfavorable
13a 20 Favorable

Identidad (4 items) 04al10 Desfavorable
11a16 Favorable

Percepcidn total 53a 132 Desfavorable
133a212 Favorable

Propiedades psicométricas: Los instrumentos ya han sido validados en su
confiabilidad y validez por Litwin y Stringer (1968) — Adaptado
Echezuria y Rivas (2001) Citado Marin (2003), Rodriguez

(2010) y Castillo, et al. (2011).
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Validez: El cuestionario original a utilizar fue elaborado y
validado por Litwin y Stringer, se escogio6 dicho instrumento por
considerarlo el mas idoneo para la investigacion.

Confiabilidad: El cuestionario original tiene un alto grado de
confiabilidad (0,87), lo cual es bastante alto y representativo,
para la investigacion sera aplicado tal cual sin ninguna
modificacion que afecte su confiabilidad y validez. (Echezuria &
Rivas, 2001 p.43). Para la investigacion se ha obtenido a través

del alfa de cronbach una confiabilidad muy buena de ,826.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos
Cronbach
.826 53

3.5 Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de datos, se elaborara la base de variables y de datos utilizando
los programas de Spss version 21 y Excel 2010, considerando los pasos siguientes:
Recoleccion de la informacion, ordenamiento de datos, tabulacion, elaboracion de tablas
de frecuencias y proporciones, interpretacion y analisis y representacion grafica
presentadas a través de las figuras respectivas. Para el analisis de los datos se usara los
estadisticos descriptivos de acuerdo al nivel y proposito que conlleva el presente trabajo

de investigacion.
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Capitulo IV
RESULTADOS
En el capitulo siguiente se presenta los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento
de medicion, se inicia con las caracteristicas socio demografico de la poblacion de estudio, asi

como los resultados obtenidos de cada dimension de la variable relacionandolo con los

objetivos de la investigacion.

4.1. Caracteristicas de la poblacion
Edad de la poblacion de estudio

Tabla 1.

Estadisticos descriptivos de la edad de la poblacion de estudio.

N Vélidos 30
Media 44,80
Mediana 40,00
Moda 32
Minimo 27
Méaximo 79

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer. Aplicado a los
trabajadores administrativos USP, Agosto.2017.
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En la tabla se predice como resultado que las edades de los trabajadores administrativos
oscilan entre 27 afios y 79 afios. La edad promedio (media) es de 44 afios, asimismo la
edad mediana es de 40 afios, obteniendo que la poblacién mayoritaria de 53,3% se
encuentra en las edades jovenes entre 27 al 40 afios y el 46,7 % con mas de 40 afios en
la etapa adulta y adulta mayor, indicando la mayor frecuencia en las etapas tardias del
ser humano segun el Ministerio de Salud considerando entre 30 a 59 afios. Por Gltimo

la edad modal es 32 el que se repite en toda la informacion.

Tabla 2.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la edad de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Joven (18 - 29 afios) 2 6,7
Adulto (30 - 59 afios) 23 76,7
A~dulto Mayor (més de 60 5 16.7
afos)

Total 30 100,0
Fuente: idem.

En la tabla anterior se observa segun etapas de vida donde el 76,7% se encuentra en la
adultez que segun el Ministerio de Salud considera entre 30 a 59 afios donde esta

concentrada su mayor energia para desarrollar sus labores administrativas.
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Género de la poblacion de estudio
Tabla 3.

Distribucion de frecuencias y porcentajes del género de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Masculino 17 56,7

Femenino 13 433

Total 30 100,0
Fuente: Idem.

Del total de la poblacién encuestada tenemos que 17 trabajadores que es un 56,7% son

de sexo masculino y 13 trabajadores que es un 43,3% de sexo femenino.

G0

a0

40

30

Porcentaje

20

10

Femenino

Figura 6. Distribucion de porcentajes del género de la poblacion de estudio.



Estado Civil de la poblacion de estudio
Tabla 4

Distribucion de frecuencias y porcentajes del estado civil de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Soltero(a) 15 50,0
Casado(a) 12 40,0
Divorciado(a) 1 3,3
Viudo(a) 2 6,7
Total 30 100,0
Fuente: idem.
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Del total de la poblacién encuestada tenemos que 15 trabajadores que representan 50%

su estado civil es soltero(a); 12 trabajadores que representan un 40% tienen condicion de

casado (a), asimismo 1 trabajador que representa 3,3% tienen condicion de divorciado y

por altimo 2 trabajadores que representan un 6,7% tienen condicion de viudo (a).

Porcentaje

Soltero(a) Casade(a) Diverciade(a) Viude(a)

Figura 7. Distribucion de porcentajes del estado civil de la poblacidon de estudio.
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4.2 Descripcion de los resultados segun objetivos
Objetivo general
Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la estructura de los
Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 5.
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional de

la poblacién de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 16 53,3

Favorable 14 46,7

Total 30 100,0
Fuente: Idem.

De acuerdo al objetivo general propuesto en la investigacion, se ha obtenido que 16
trabajadores que representan el 53,3% manifiestan que perciben un clima organizacional
desfavorable y 14 trabajadores que hacen el 46,7% del total, sefialan que el clima
organizacional es favorable. Es decir que el ambiente laboral incide en la productividad
laboral de los trabajadores de formar negativa siendo el menos adecuado el cual esta

relacionado en la gestion, reglas y detalles administrativos.
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Figura 8. Distribucion de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional en la

poblacién de estudio.

Primer objetivo especifico
Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la estructura de los
Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 6.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimension estructura de la poblacién de estudio.

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 10 33,3
Favorable 20 66,7
Total 30 100,0

Fuente: idem.
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En la tabla 6 y figura 9, se predice los resultados de la dimensién estructura, que 20
trabajadores que representan el 66,7% manifiestan que es favorable, respecto en relacion
a las reglas, procedimientos y tramites, los trabajadores se amoldan a sus labores
efectivamente pero no con la comodidad que desean. Asimismo, 10 trabajadores que
representan un 33,3 % afirman que es desfavorable siendo necesario que los
trabajadores se desempefien en un ambiente de trabajo libre e informal para sus labores

administrativas.

Porcentaje

Desfavorable Favorable

Figura 9. Distribucion de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimension estructura de la poblacion de estudio.
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Segundo objetivo especifico

Identificar la percepcién del Clima Organizacional respecto a la responsabilidad de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 7.
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimension responsabilidad de la poblacion de estudio.

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 7 23,3

Favorable 23 76,7

Total 30 100,0
Fuente: idem.

En relacion a la tabla 7 y figura 10 se ha obtenido en la dimension responsabilidad se
puede sefialar que 23 trabajadores que representan el 76,7 % afirman que es favorable
pues la autonomia que poseen en la toma de decisiones es adecuada para su desempefio;
asimismo 7 trabajadores que representa a un 23,3 % manifiesta que es desfavorable;
siendo minoritario la percepcion de la responsabilidad en situacién de tomar decisiones

por si solo, el de crear sus propias exigencias y el compromiso elevado del trabajo.
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Figura 10. Distribucién de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional respecto a la

dimension responsabilidad de la poblacion de estudio.

Tercer objetivo especifico

Identificar la percepcién del Clima Organizacional respecto a la recompensa de los
Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 8.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimensién recompensa de la poblacién de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 19 63,3
Favorable 11 36,7
Total 30 100.0

Fuente: Idem.
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En relacion a la tabla 8 y figura 11 se observa resultados de la dimension recompensa;
19 trabajadores que representan el 63,3% , afirman que es desfavorable considerando
que no perciben una adecuada recompensa de su organizacion, asimismo afectando el
clima laboral; mientras que 11 trabajadores que representan el 36,7% mencionan que es
favorable por el cual las recompensas deberian ser de forma motivacional (honores al
buen desempefio, bonos 0 aumentos, etc.) pensando en mejorar la calidad de desempefio

en los trabajadores.

Porcentaje

Desfavorable Favorable

Figura 11. Distribucion de porcentajes de la percepcién del Clima Organizacional respecto a

la dimension recompensa de la poblacion de estudio.

Cuarto objetivo especifico
Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto al riesgo de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.
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Tabla 9.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimension riesgo de la poblacién de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 7 23,3
Favorable 23 76,7
Total 30 100.0
Fuente: dem.

En la tabla 9 y figura 12 se observa los resultados de la dimension riesgo; 23
trabajadores que representan el 76,7% afirman que es favorable considerando que
aceptan desafios oportunamente el cual es impuesto por su organizacién; mientras que 7
trabajadores que representan el 23,3% mencionan que es desfavorable; siendo que su

organizacion no les permite tomar ciertos retos, por el cual debilitan la motivacion.

a0

G0

40 76,7

Porcentaje

20
233

D I |
Desfavorable Favorable

Figura 12. Distribucion de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional respecto a la

dimensidn riesgo de la poblacion de estudio.
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Quinto objetivo especifico
Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a las relaciones de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 10
Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimensidn relaciones de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 12 40.0
Favorable 18 60.0
Total 30 100.0
Fuente: idem.

En la tabla 10 y figura 13, se predice en respuesta al quinto objetivo, de acuerdo a la
dimension relaciones; 18 trabajadores que representan el 60 % afirman que es
favorable percibiendo la existencia de un ambiente grato de trabajo y las buenas
relaciones sociales, asimismo con una minoria de 12 trabajadores que representan un
40% que afirman que es desfavorable; por lo tanto, se debe de incentivar a interactuar

con los grupos sociales.
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Figura 13. Distribucion de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional respecto a la
dimensidn relaciones de la poblacion de estudio.

Sexto objetivo especifico

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a los estdndares de
desempefio de los trabajadores administrativos de la Universidad San Pedro filial

Huacho 2017.

Tabla 11.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepciéon del Clima Organizacional

respecto a la dimensién estandares de desempefio de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 12 40.0
Favorable 18 60.0
Total 30 100.0

Fuente: Idem.
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En la tabla se predice en respuesta al sexto objetivo propuesto, en relacion a la
dimension estandares de desempefio; 18 trabajadores que representan el 60 % afirman
que es favorable, porque se adaptan y asume las normas de rendimiento de la
organizacién, mientras que 12 trabajadores que representan el 40% menciona que es
desfavorable por el cual no se encuentran motivadas por altas exigencias que emite su

organizacion.

Porcentaje

Desfavorahle Favorahle

Figura 14. Distribucion de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional respecto a la

dimension estandares de desempefio de la poblacion de estudio.

Séptimo objetivo especifico

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la cooperacién de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.
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Tabla 12.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de la percepciéon del Clima Organizacional

respecto a la dimensién cooperacion de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 19 63,3
Favorable 11 36,7
Total 30 100.0
Fuente: idem.

En la tablal2 y figura 15 se predice en respuesta al séptimo objetivo propuesto, en
relacion a la dimension cooperacion; 19 trabajadores que representan el 63,3 % afirman
que es favorable; es decir que en la organizacion existe la presencia de ayuda, tanto de
niveles superiores como de inferiores; 8 trabajadores que representan un 26,7%

manifiesta que es desfavorable siendo minoritario los que perciben esta situacion.

Porcentaje

|
Desfavorable Favorable

Figura 15. Distribucion de porcentajes de la percepcién del Clima Organizacional respecto a la

dimensién cooneracion de la poblacion de estudio.
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Octavo objetivo especifico
Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto al conflicto de los

Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 13.
Distribucion de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimensién conflicto de la poblacion de estudio.

Frecuencia  Porcentaje

Desfavorable 24 80,0
Favorable 6 20,0
Total 30 100.0
Fuente: idem.

En la tabla 13 y figura 16 se predice en respuesta del octavo objetivo, en relacion a la
dimension conflictos; 24 trabajadores que representan el 80,0 % afirman que es
desfavorable; manifestando que en la organizacion el grupo laboral no aceptan
asertivamente las opiniones distintas, mientras 12 trabajadores que representan un 40%
mencionan que es favorable, es decir que logran de forma efectiva la solucion de

conflictos.
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Porcentaje

Desfavorable Favorahle

Figura 16. Distribucion de porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional respecto a la

dimension conflicto de la poblacién de estudio.

Noveno objetivo especifico

Identificar la percepcion del Clima Organizacional respecto a la identidad de los
Trabajadores Administrativos de la Universidad San Pedro filial Huacho 2017.

Tabla 14.

Distribucién de frecuencias y porcentajes de la percepcion del Clima Organizacional

respecto a la dimensién identidad de la poblacion de estudio.

Frecuencia Porcentaje

Desfavorable 22 73,3
Favorable 8 26,7
Total 30 100.0

Fuente: idem.
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En la tabla 14 y figura 17 se predice en respuesta al noveno objetivo, en relacion a la
dimension identidad; 22 trabajadores que representan el 73,3 % afirman que es
desfavorable; es decir manifiestan una falta de sentido de pertenencia hacia su
organizacion, mientras 8 trabajadores que representan un 26,7% mencionan que es

favorable el ambiente de la organizacion.
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Figura 17. Distribucion de porcentajes de la percepcién del Clima Organizacional

respecto a la dimensién identidad de la poblacion de estudio.
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Resumen de las dimensiones de la variable Clima Organizacional

Tabla 15.
Distribucién de frecuencias y porcentajes de las dimensiones de la variable Clima

Organizacional

Desfavorable Favorable

Dimensiones f % f %
Estructura 10 33,3 20 66,7
Responsabilidad 7 23,3 23 76,7
Recompensa 19 63,3 11 36,7
Riesgo 23 76,7 7 23,3
Relaciones 12 40 18 60
Estandares de
desempefio 12 40 18 60
Cooperacioén 19 63,3 11 36,7
Conflicto 24 80 6 20
Identidad 22 73,3 8 26,7

Fuente: idem.

En la tabla 15 y figura 18 se esté presentando los resultados de las nueve dimensiones
donde se puede identificar que cuatro de ellas tienen porcentajes mayores de percepcion
desfavorable del clima organizacional como son: Recompensa, Cooperacion, Conflicto e
identidad, es importante toda vez se ha logrado identificar cuales son las que aun falta
establecer politicas de trabajo para mejorar el ambiente de trabajo. Sin embargo es
necesario sefialar que cinco de las dimensiones han alcanzado los porcentajes
mayoritarios en la percepcion favorable del clima organizacional: Estructura,

Responsabilidad, Riesgo, relaciones y Estandares de desempefio.
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Figura 18. Distribucion de porcentajes de las dimensiones de la variable Clima

Organizacional.
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Capitulo V

DISCUSION, CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1 Discusion

Como parte los resultados en respuesta al objetivo general, se ha obtenido que el 53,3%
de trabajadores administrativos manifiestan que existen un clima organizacional
desfavorable y el 46,7%, sefialan que el clima organizacional es favorable. Es decir que
en esta institucién de educacién superior privada no hay manejo de las politicas de
aseguramiento de una ambiente calido en los aspectos de recompensa, cooperacion
conflicto e identidad en sus integrantes que generan incumplimiento de metas y menor
productividad laboral de los trabajadores.

Coincidente con estos resultados Tapias, A. (2014) en su investigacion
Diagnostico del clima organizacional en el area administrativa de la Universidad
Tecnoldgica del Choco (Diego Luis Cordoba) Colombia, precisé que los empleados de
la Universidad referida. expresan que de 9 dimensiones estudiadas solo tres dimensiones

son favorables, esto permite analizar las diferencias entre una universidad publica como
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es la del autor sefialado y la universidad privada que es la del estudio donde “la
administracion no garantiza un ambiente que permita relaciones interpersonales de
forma amable, que no perturben al funcionario, para que ello se refleje en el desarrollo
de las funciones encomendadas, para el beneficio general; no se puede dejar de lado que
los empleados realizan el trabajo a conciencia, con unidad y apoyo pero esto no es
suficiente para el buen desarrollo de las tareas”. (Ob cit, p.68 y 69).

A nivel Nacional concordante a nuestra investigacién Ccorimanya, D. (2015) en
su investigaciéon Motivacion y su relacion con el Clima Organizacional en los
trabajadores Administrativos de la Universidad Nacional José Maria Arguedas,
2015hallaron que el 43,84% (32 encuestados) afirman estar en desacuerdo con el clima
Organizacional de la Universidad Nacional José Maria Arguedas, 41,10 % (30
encuestados) afirman estar de acuerdo, 9, 59%(7) afirman estar muy de acuerdo y
5,48%(4) afirman estar muy en desacuerdo.

A la luz de estos resultados se puede reafirmar la vigencia de la teoria de Litwin
y Stringer quien realizan un analisis desde la ordenacion del sistema organizacional que
tienen toda institucion o empresa, esto origina una percepcion individual o colectiva de
sus integrantes (docentes, administrativos, estudiantes) sobre el ambiente laboral, que
promueve motivacion o desmotivacion y por lo tanto un comportamiento laboral
emergente que trae consecuencias positivas 0 negativas para la universidad en este caso
privada con una determinada organizacion administrativa, que se estad visualizando en

los resultados de esta investigacion.
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En relacion a las nueve dimensiones estudiadas se identifico dos tipos de
resultados:
Las dimensiones cuya percepcion de sus integrantes son desfavorable promueve
comportamientos laborales inadecuados del  personal administrativo que trae
consecuencias negativas para la gestion universitaria son : Recompensa y Cooperacion
ambos con un 63,3%, es preocupante identificar que el 80% manifestaron una
percepcion desfavorable en cuanto a los conflictos pues sefialan en su mayoria que sus
jefes buscan estimular discusiones abiertas entre ellos y mejor es mantenerse callados
ante los conflictos, por lo tanto el 73,3% sefiala que no existe identidad institucional.
Palma, S. (2000) en el articulo cientifico: Motivacion y Clima Laboral en personal de
entidades universitarias, publicado en la Revista de Investigacion Psicolégica, a
diferencia de nuestro resultado hall6 que la relacion entre jefe y empleado en un 81.9%
considera la misma como fraterno y cordial mientras que un 18% lo percibe como
indiferente y tensa (item 11). La union entre el personal es percibido como favorable en

un 81,8% aunque un 18.2% evidencia percepcion opuesta. (p. 20)

Las dimensiones cuya percepcion es favorable y promueven comportamientos laborales
positivos al interior de la Universidad son: Estructura con 66,7%, Responsabilidad con
76,7%, Riesgo con 76,7%, Relaciones y Estandares de desempefio ambos en un 60%;
en resumen los mayor porcentajes de favorabilidad se encuentran en riesgo y relaciones,
Ccorimanya (2015) en su investigacion (ob cit, p. 76) sefiala que el 39,73% (29) afirman
estar de acuerdo con los relaciones interpersonales, 35,62% (26) afirman estar en

desacuerdo, 15,07 % (11) afirman estar muy de acuerdo y 9,59% (7) afirma estar muy
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en desacuerdo; coincidente con la presente investigacion sumando los porcentajes de la
investigacion del autor referidos resulta que el 49,32 % tiene una percepcion favorable a
la interacciones y comunicaciones que se dan en su institucion entre sus miembros.
Todas estas dimensiones son soportes adecuados para generar programas que mejoren el
clima organizacional en dicha institucion superior privada.

Segredo (2011) en su articulo de investigacion publicada en la Revista Cubana
Educacion Médica Superior, preciso que el clima organizacional es “El ambiente donde
se reflejan las facilidades o dificultades que encuentra la persona para aumentar o
disminuir su desempefio, o para encontrar su punto de equilibrio. Es decir, la percepcion
que tienen las personas, de cuales son las dificultades que existen en una organizacion y
la influencia que sobre estos ejercen las estructuras organizativas, factores internos o
externos del proceso de trabajo actuando como facilitadores o entorpecedores del logro
de la calidad de los objetivos de la organizacién" resumen que analiza la importancia de
hacer los diagndstico de este tema en toda institucion o empresa y e esta manera
proponer alternativas de solucién y/ o correctivos que a tiempo se pueda disminuir las

tensiones que se dan en una ambiente de trabajo (parr.56)

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
significativo en la toma de decisiones de los directivos que les permite proyectar un
incremento en la productividad, conducir la gestion de los cambios necesarios de la
organizacion para el mejoramiento continuo pues recae la supervivencia de las

organizaciones.
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5.2 Conclusiones
En relacion a las caracteristicas socio demograficas de la poblacion, se tiene que las
edades oscilan entre 27 afios a 79 afios, con una edad promedio (media) de 44 afios, edad
mediana de 40 afios, que indica que la mitad de la poblacion se encuentran en edades
temprana a la mediana con menor frecuencia, a comparacion de las edades con
porcentajes mayoritarias que se ubican en la etapa de la adultez; por otro lado la edad
modal es de 32. Con respectivo al género de la poblacion de estudio se obtuvo que el
56,7% son de sexo masculino y un 43,3% de sexo femenino. Por ultimo, en relacion al
estado civil el 50% son solteros(as); 40% tienen condicion de casado y otros porcentajes

estan entre divorciados y viudos.

En respuesta al objetivo general, se tienen que 16 trabajadores que representan el 53,3%
manifiestan que perciben un clima organizacional desfavorable y 14 trabajadores que

hacen el 46,7%, sefialan que el clima organizacional es favorable.

En respuesta al primer objetivo especifico, se hall6 que 20 trabajadores que representan
el 66,7% manifiestan que el clima organizacional en cuanto a estructura es favorable y

10 trabajadores que representan un 33,3 % afirman que es desfavorable.

En relacion al segundo objetivo especifico, 23 trabajadores que representan el 76,7%
afirman que el clima organizacional en cuanto a responsabilidad es favorable;

asimismo 7 trabajadores que representa a un 23,3% manifiesta que es desfavorable.
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En relacion al tercer objetivo especifico, 19 trabajadores que representan el 63,3%,
sefialan que clima organizacional en cuanto a recompensa es desfavorable, mientras que

11 trabajadores que representan el 36,7% mencionan que es favorable.

En cuanto al cuarto objetivo especifico, 23 trabajadores que representan el 76,7%
precisan que clima organizacional en cuanto a riesgo es favorable; mientras que 7

trabajadores que representan el 23,3 % mencionan que es desfavorable.

En cuanto al quinto objetivo especifico, 18 trabajadores que representan el 60 %
manifiestan que clima organizacional en cuanto a relaciones es favorable, asimismo

12 trabajadores que representan un 40% que afirman que es desfavorable.

De acuerdo al sexto objetivo especifico, 18 trabajadores que representan el 60 %
afirman que clima organizacional en cuanto a estdndares de desempefio es favorable,

mientras que 12 trabajadores que representan el 40% menciona que es desfavorable.

De acuerdo séptimo objetivo especifico, 19 trabajadores que representan el 63,3 %
afirman que el clima organizacional en cuanto a cooperacion es desfavorable; mientras

que 11 trabajadores que representan un 36,7% manifiesta que es desfavorable.

En relacion al octavo objetivo especifico; 24 trabajadores que representan el 80 %
afirman que el clima organizacional en cuanto a conflictos es desfavorable; mientras

que 6 trabajadores que representan un 20% mencionan que es favorable.
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En relacién al noveno objetivo especifico; 22 trabajadores que representan el 73,3%
afirman que el clima organizacional en cuanto a identidad es desfavorable; mientras 8

trabajadores que representan un 30% mencionan que es favorable.
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5.3 Sugerencias

Sensibilizar a la comunidad universitaria sobre la importancia de del cambio de
comportamiento organizacional, fomentando programas de integracion y sensibilizacion
gque promueva una mayor participacion entre directivos, personal administrativo y
docentes en un ambiente de confianza, con el propdsito de obtener una mayor

efectividad laboral de los trabajadores administrativos en la organizacion.

Proponer politicas de mejoramiento del ambiente laboral ante los 6rganos de direccion
de la Universidad para disminuir la percepcion desfavorable de las dimensiones
encontradas a traves de la implementacion de politicas de recompensa econémica y
reconocimiento de logros, mejorar la cooperacion y el trabajo en equipo mejoramiento
de actitudes ante los conflictos presentados e incentivar la motivacion y sentido de

pertenencia.

Estimular procedimientos administrativos y sistemas de comunicacion utilizando la
tecnologia para para viabilizar las tareas organizacionales, a través del desarrollo de
cursos y actividades formativas, con el objetivo de que los trabajadores se fijen metas
periddicas para incentivar a nuevos conocimientos y asi potencializar la calidad del

servicio que puedan brindan.

Promover actividades de integracion a partir del servicio social que ayuden en el

mejoramiento de las relaciones de confianza, afiliacion e identidad institucional.
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TITULO PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLE/ METODOLOGIA
DIMENSIONES
Problema General Obijetivo General Variable Tipo de investigacion

PERCEPCION DEL
CLIMA
ORGANIZACIONAL
DE LOS
TRABAJADORES
ADMINISTRATIVOS
DE LA
UNIVERSIDAD SAN
PEDRO FILIAL
LIMA SEDE
HUACHO, 2016

¢Cudl es la percepcién respecto al
Clima Organizacional de los
Trabajadores Administrativos de la
Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016?

Problemas Especificos

.¢Cual es la percepcion del Clima

Organizacional respecto a la
estructura  de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016?

.¢Cual es la percepcion del Clima

Organizacional respecto a la
responsabilidad de los
Trabajadores Administrativos de la
Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016?

.¢Cudl es la percepcion del Clima

Organizacional respecto a la
recompensa de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016?

.¢Cual es la percepcion del Clima

Organizacional respecto a los
riesgos de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016?

Identificar la percepcién respecto
al Clima Organizacional de los
Trabajadores Administrativos de
la Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016.

Objetivos Especificos

Identificar la percepciéon del
Clima Organizacional respecto a
la estructura de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016.

Identificar la percepciéon del
Clima Organizacional respecto a
la  responsabilidad de los
Trabajadores Administrativos de
la Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016.

Identificar la percepcion del
Clima Organizacional respecto a
la recompensa de los
Trabajadores Administrativos de
la Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016.

Identificar la percepcion del
Clima Organizacional respecto a
los riesgos de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad

Clima Organizacional

Dimensiones
Estructura
Responsabilidad
Recompensa
Riesgo
Relaciones/calor
. Estandares de
desempefio

7. Cooperacién

8. Conflicto

9. ldentidad

oo s wNE

El estudio que se realizara es
tipo basica, nivel descriptivo,
disefio no  experimental,
transaccional.

Enfogque de la
Investigacion

La investigacion es de tipo
cuantitativo,  considerando
que para el analisis de datos
se realizara tablas y figuras,
para ello se utilizara el
programa de Excel y Spss
version 21.

Poblacion

La poblacién a investigar
esta conformada por todos
los Trabajadores
Administrativos de la
Universidad San Pedro Filial
Lima sede Huacho,
conformado por 30 personas
que laboran en la gestion
administrativa de sexo
masculino y femenino.

Instrumento

Cuestionario De Clima
Organizacional

Autor: Litwin y Stringer
(1968) - Adaptado Echezuria
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.¢Cual es la percepcién del Clima
Organizacional respecto a las
relaciones de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016?

.¢Cudl es la percepcion del Clima
Organizacional respecto a los
estandares de desempefio de los
Trabajadores Administrativos de la
Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016?

.¢Cual es la percepcion del Clima
Organizacional respecto a la
cooperacion de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 20167

.¢Cual es la percepcion del Clima
Organizacional respecto a los
conflictos de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016?

.¢Cual es la percepcion del Clima
Organizacional respecto a la
identidad de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016?

San Pedro filial Huacho, 2016.

Identificar la percepcion del
Clima Organizacional respecto a
las relaciones de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016.

Identificar la percepcion del clima
organizacional respecto a los
estandares de desempefio de los
Trabajadores Administrativos de
la Universidad San Pedro filiar
Huacho, 2016.

Identificar la percepcién del
Clima Organizacional respecto a
la cooperacion de los
Trabajadores Administrativos de
la Universidad San Pedro filial
Huacho, 2016.

Identificar la percepciéon del
Clima Organizacional respecto a
los conflictos de los Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016.

Identificar la percepcion del
Clima Organizacional respecto a
la identidad de Trabajadores
Administrativos de la Universidad
San Pedro filial Huacho, 2016.

y Rivas (2001)

Citado Marin (2003),
Rodriguez (2010) y Castillo,
etal. (2011).




92

02 Instrumento de medicién

UNIVERSIDAD NACIONAL JOSE FAUSTINO SANCHEZ CARRION
Facultad de Ciencias Sociales
Escuela Profesional de Trabajo Social

SE FA(,
7 P Sy,

ZanoN?

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

" HUAGHO Autor: Litwin y Stringer (1968) - Adaptado Echezuria y Rivas (2001)
Citado Marin (2003), Rodriguez (2010) y Castillo, et al. (2011).

z
Yy, Yo

A continuacion, usted encontrara una serie de items acerca del Clima Organizacional. Frente a cada una de ellas
tendra cuatro alternativas de respuestas que son:

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

Debera marcar con una X la alternativa que segun su apreciacion describe con mas exactitud la situacion actual
de la organizacion. Recuerde que su sinceridad es muy importante, no hay respuesta buena ni mala, asegurarse
de contestar todas y una sola opcion por Item.

Edad: Sexo: Estado Civil: Tiempo de servicio (meses):
L\l items 11234
ESTRUCTURA

01 | En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

02 | En esta organizacion las tareas estan légicamente estructuradas

03 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

04 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion

05 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

06 | En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas

07 | El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas
ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

08 | Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y
planificacién

09 | En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién reportar

10 | Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan

RESPONSABILIDAD

11 | No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces

12 | A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
soy responsable por el trabajo realizado
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14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo

15 | Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
mismas

16 | En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17 | En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades.

RECOMPENSA

18 | En esta organizacidn existe un buen sistema de promocién que ayuda a que el
mejor ascienda

19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores
que las amenazas y criticas

20 | Aqui las personas son recompensadas segln su desempefio en el trabajo

21 | En esta organizacion hay muchisima critica

22 | En esta organizacion no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo

23 | Cuando cometo un error me sancionan

RIESGO

24 | La filosofia en esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26 | En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia

27 | Latoma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion
para lograr la maxima efectividad

28 | Aqui la Organizacion se arriesga por una buena idea

RELACIONES/CALOR

29

Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa

30

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones

31

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33

La relacion entre jefe — Trabajador tienden a ser agradables

ESTANDARES DE DESEMPENO

34

En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

35

La Direccion piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal

37

La Direccion piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desempefio

Co

OPERACION/APOYO

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion
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42

Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la
otra

43

Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano (como se sienten las
personas, etc.)

Co

NFLICTO

45

En esta organizacidn se causa buena impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos

46

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable

47

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aungue no esté de acuerdo con mis jefes

49

Lo méas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas
facil y rapida posible

IDENTIDAD

50

Las personas se sienten orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compafiia

53

En esta organizacién cada cual se preocupa de sus propios intereses

Muchas Gracias por su participacion y recuerde revisar si ha contestado a todas las preguntas.
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@ Base-de-datos-final LILIANA.sav [Conjunto_de_datos1] - IBM SPSS Statistics Editor de datos X
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