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RESUMEN

El presente estudio tiene como objetivo determinar como influye la gestion de talento
humano en el clima laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.
El tipo de investigacion fue cuantitativo, porque para la recoleccion de datos y
presentacion de los resultados se utilizé procedimientos estadisticos e instrumentos
de medicion. El nivel de investigacion es descriptivo simple, debido a que solo se
limitar4 a describir las principales caracteristicas de las variables en estudio.

El objetivo de la gestion del talento humano en una organizacion es el de orientar el
comportamiento de las personas que la integran hacia el logro eficiente de los
objetivos establecidos por la Direccibn.  Siendo necesario establecer los
mecanismos de gestidn necesarios para orientar las decisiones y acciones de las

personas que la integran, hacia la concrecion de dichos objetivos.
La presente investigacion tiene como propdsito fomentar una reflexion de la gestion

de talento humano y el clima laboral, a su vez sehalando la importancia de cada

variable y definiendo las dimensiones de ellas.
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ABSTRACT

The present study aims to determine how the management of human talent
influences the work environment in the Provincial Municipality of Coronel Portillo,
2018.

The type of research was quantitative, because statistical procedures and
measurement instruments were used for data collection and presentation of results.
The research level is simple descriptive, because it will only be limited to describing
the main characteristics of the variables under study.

The objective of the management of human talent in an organization is to guide the
behavior of the people that make it up towards the efficient achievement of the
objectives established by the Management. It is necessary to establish the
necessary management mechanisms to guide the decisions and actions of the

people who comprise it, towards the realization of said objectives.
The purpose of this research is to promote a reflection on the management of human

talent and the work environment, in turn pointing out the importance of each variable

and defining their dimensions.
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INTRODUCCION

Capitulo I: Planteamiento del problema: este capitulo contiene, la descripcion del
problema, la formulacion problema general y especifico, el objetivo general y
especifico, la hipotesis general y especifica, las variables donde se define
conceptualmente y operacionalmente, operacionalizacion de las variables,

justificacion y finalmente la viabilidad del estudio.
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CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcion del problema investigacion

El objetivo de la gestion del talento humano en una organizacion es el de
orientar el comportamiento de las personas que la integran hacia el logro
eficiente de los objetivos establecidos por la Direccion. Siendo necesario
establecer los mecanismos de gestion necesarios para orientar las
decisiones y acciones de las personas que la integran, hacia la concrecion
de dichos objetivos.

La presente investigacion tiene como propdsito fomentar una reflexion de
la gestion de talento humano y el clima laboral, a su vez sefialando la
importancia de cada variable y definiendo las dimensiones de ellas.

La gestion del talento humano en la empresa y, en general, los recursos
humanos en las empresas han cambiado drasticamente a lo largo de los
afos; anteriormente, los departamentos de recursos humanos estaban
enfocados a funciones exclusivas, como contrataciones, néminas y
beneficios; pero ahora, las companias comienzan a entender el impacto
positivo de contar con un equipo de empleados calificados, comprometidos
e involucrados con las metas de la organizacion.

Un sistema de gestion del talento humano en la empresa mide y administra
el desempeno de los colaboradores a través de la capacitacion, la
retroalimentacion y el apoyo, que les permita tener una vision clara de las
competencias que necesitan para alcanzar el éxito personal vy
organizacional.

Asi mismo el clima laboral consiste en el medio ambiente de la empresa y
depende de varios factores importantes que suceden en la propia empresa,
que pueden ser internos o externos. Cada uno de estos factores puede
influir en un mal o buen clima organizacional y la suma de todos ellos sera
las que lleve a un mejor funcionamiento de la empresa o unas mayores
necesidades dentro de la empresa. El clima laboral puede medirse, y puede
ser positivo y negativo, por eso mismo la empresa debe conocer cuales son
las cuestiones que pueden fallar en este aspecto para lograr encontrar la
solucion que lleve a mejorar el clima laboral en la empresa. Por eso mismo,

es tan importante una correcta gestion de los recursos humanos.
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Segun Bernal, Pedraza y Sanchez (2015), en “El clima organizacional y su
relacion con la calidad de los servicios publicos de salud”, manifiestan que,
evaluar las percepciones tanto de los usuarios como del trabajador mismo
es una necesidad inherente y representa una oportunidad de mejora en la
gestion de los servicios publicos; es decir, no basta con conocer los
resultados de gestion desde la percepcion del usuario, sino que también es
importante comprender cdmo se organizan y brindan los servicios desde el
interior de las organizaciones a través de la opinion del personal.

En este sentido, uno de los factores que de acuerdo con la literatura influye
en las percepciones y opiniones de las personas es precisamente el clima
organizacional, entendiéndose este como el conjunto de caracteristicas
que definen el ambiente de trabajo de una organizacion y que ejerce efecto
sobre el comportamiento, las relaciones y las actitudes de los individuos.
Agrega Bernal y otros, en México, estudiar el clima organizacional en salud
publica constituye actualmente una de las herramienta estratégicas que
contribuyen al mejoramiento continuo de las organizaciones puesto que a
través de su analisis se logran identificar elementos clave que permiten
elevar la calidad de vida laboral de los trabajadores, y con ello la calidad de
los servicios publicos que se otorgan a la poblacién, esto debido a la
influencia que este fendmeno tiene sobre la motivacién y el desempefio de
los empleados, lo cual trae consigo consecuencias notables en la
productividad, satisfaccién, compromiso y calidad del trabajo.

Concluye Bernal y otros, estudiar el ambiente de trabajo representa areas
de oportunidad para el crecimiento y desarrollo de las instituciones, ya que
al analizar esta variable se obtiene informacion util para la mejora continua,
en las condiciones laborales y los estandares de calidad en los servicios
publicos.

Ademas, R & C Consulting (2018), en “Importancia de la gestién vy
administracién publica”, indica que, la gestion y administracion publica tiene
como funcion gestionar y administrar los recursos del Estado (o aportes
tributarios de los contribuyentes) para brindar servicios de calidad dirigidos
a satisfacer las necesidades del ciudadano como educacion, salud,
seguridad, etc. En la actualidad en el Peru, el funcionamiento del aparato

publico también tiene otra mision: generar un buen entorno que fomente el

20



desarrollo y la inclusidn social en el pais, es decir, evidenciar una buena
gestion del capital humano.

Agrega R & Consulting, la Ley del Servicio Civil-SERVIR (Ley 30057 del 03
de julio 2013), para que una gestién publica sea considerada positiva debe
cumplir los siguientes parametros: Orientada al ciudadano, eficiente,
descentralizada, inclusiva y abierta. Para que estos postulados se cumplan
es necesario contar con una buena gestion de los recursos humanos y
ambientes apropiados para el colaborador publico. Los esfuerzos por
mejorar la gestion publica en el Peru son numerosos, pero por lo general
no responden a una orientacion estratégica y muchas veces se desarrollan
de manera aislada y desarticulada, lo cual origina que no se haya cambiado
sustantivamente el desempenio global del Estado de manera positiva.
Concluye R & C Consulting, en la actualidad los ciudadanos demandan un
Estado moderno y flexible que esté al servicio de las personas, todo esto
implica una transformacion de sus enfoques y practicas de gestion,
concibiendo sus servicios o intervenciones como expresiones de derechos
de los ciudadanos.

Mas aun, la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2018), en “Guias para la
gestion del proceso de cultura y clima organizacional del Sistema
Administrativo de Gestion de Recursos Humanos”, manifiesta que, el
proceso de Cultura y Clima Organizacional comprende la gestion de la
cultura organizacional, que tiene como finalidad ayudar a los miembros de
la entidad a identificarse con los propdsitos estratégicos, valores y
comportamientos deseados, facilitando la cohesion del grupo, el
compromiso y el logro de los objetivos organizacionales. Asimismo,
comprende la gestion del clima organizacional, que tiene como finalidad
promover un ambiente de trabajo agradable que permita desarrollar el
potencial de los servidores de la entidad, incrementando la motivacién de
las personas e impactando positivamente en los resultados de la
organizacion.

Concluye la Autoridad Nacional del Servicio Civil, en el Sector Publico, el
proceso de comunicacion Interna tiene como objetivo establecer pautas
para la transmision de los objetivos, mision, vision, metas y valores

estratégicos de la entidad lo que genera compromiso y un sentido de
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pertenencia. Asimismo, permite que los servidores puedan comunicarse
con la alta direccion, dando a conocer sus opiniones y sugerencias de lo
que ocurre en la entidad. Es también una herramienta clave que ayuda a
reducir la incertidumbre y los efectos de las distorsiones generadas en el
plano de la comunicacion informal durante los diferentes procesos de
cambio por los que atraviesa una institucion.

Lineas arriba se ha demostrado la importancia que tiene la gestion de
talento humano y el clima laboral, de cémo influye en la consecucion de la
eficiencia y eficacia, en el cumplimiento de metas y objetivos, en las
organizacion publicos y privados. Sin embargo, a nivel del ambito de
estudio, se desconoce la inadecuada Gestion del Talento humano en las
instituciones Municipales de nuestro pais, lo cual conlleva a un mal clima
laboral, como los innumerables cosos que se observa, usuarios externos
que no son atendidos oportunamente en las peticiones de servicios
publicos, trabajadores inconformes reclamando sus derechos, e
innumerables situaciones, relacionadas a una deficiente gestion enfocada
a las personas. Generando un ambiente de malas relaciones
interpersonales, creando en  divisionismo, celo profesional,
desorganizacién y como consecuencia se traduce en un estancamiento en
el servicio de calidad que debe brindar la institucion municipal.

1.2. Formulacion del Problema

1.2.1. Problema General

¢,Como influye la gestion de talento humano en el clima laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20187

1.2.2. Problemas Especificos

1. ¢ Qué relacion tiene las actitudes y el clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 20187

2. ¢ Qué relacion tiene la motivacion y el clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 20187

3. ¢, Qué relacion tiene la planificacion y el desarrollo, y el clima laboral en

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 20187
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1.3. Objetivo

1.3.1. Objetivo General
Determinar como influye la gestién de talento humano en el clima laboral
en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

1.3.2. Objetivos Especificos

1. Analizar la relacion que tiene las actitudes y el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

2. Calcular la relacion que tiene la motivacion y el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

3. Identificar la relacién que tiene la planificacion y desarrollo, y el clima

laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

1.4. Hipoétesis
1.4.1. Hipotesis General

La relacién que existe entre la gestién del talento humano en el clima laboral
en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es significativa y

directa.

1.4.2. Hipotesis Especifica

1. Larelacioén que tiene las actitudes y el clima laboral en la Municipalidad
de Provincial de Coronel Portillo ,2018. Es significativa directa.

2. Larelacion que tiene la motivacion y el clima laboral en la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2018.Es significativa y directa.

3. La relacion que tiene la planificacion y desarrollo, y el clima laboral en
la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.Es significativa
directa.

1.5. Variables

1.5.1. Definicion Conceptual

- Gestion de recursos humanos.

La gestion de recursos humanos es la capacidad de explicar, manejar y
conducir el factor humano dentro de la organizacion, comprendiendo la
estrategia de recursos humanos integrada a la estrategia de la empresa,

planificacién, conduccién, coordinacion, disefio de puestos, liderazgo y
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motivacion, remuneraciones, higiene y seguridad social pero
fundamentalmente el desarrollo de valores y respeto mutuo, teniendo en
cuenta que uno de los recursos mas importantes son las personas que
trabajan para una empresa. Los directivos dedican gran parte de sus
esfuerzos a planificar, dirigir y controlar el trabajo de estos recursos
humanos (Chiavenato, 2008, p. 37).

- Clima organizacional.

Se denomina clima organizacional a las emociones y motivaciones
correspondientes a un grupo o la totalidad de los miembros de una
organizacién (empleados con y sin rango jerarquico). Por esta razén se
considera que el clima laboral (u organizacional) es el pilar de toda

organizaciéon (Boza, 2011, pp. 65).

1.5.2. Definicion Operacional

- Gestion de recursos humanos

Informacién que se recabd al personal de la Municipalidad provincial de
Coronel Portillo, para poder tener mas conocimiento sobre como se
gestiona los recursos humanos, puesto que la gestidon del talento humano
es una herramienta estratégica, indispensable para enfrentar los nuevos
desafios que impone el medio.

- Clima organizacional

Se obtuvo informacion por medio del personal de la Municipalidad provincial
de Coronel Portillo, lo cual se realizé para tener una mayor nocién e idea

sobre como es el clima organizacién en la institucion.
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1.6. Operacionalizacion de las variables

Tabla 1. Operacionalizacién de las Variables

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES

- Mental

Actitudes .
- Fisico

V1.

Motivacion - Reconocimientos
GESTION DE - Incentivos salariales

TALENTO HUMANO

- Investigacion
Planificacion y desarrollo |- Capacitacion

- Funciones

- Conocimiento

- Desempefio

- Experiencia laboral

Competencia

Habilidades - Estrategias laborales
V2 Remuneracion e - Promueve los incentivos
CLIMA LABORAL incentivos - Tipos de reconocimiento

Condiciones Laborales |- Ambientes adecuados de trabajo

1.7. Justificacion

Esta investigacidn se justificod, porque, en nuestro pais el sector publico esta
atravesando una situacion dificil, ocasionado por la corrupcion, y la mala
atencion en diferentes sectores del aparato estatal, ante ello, es necesario
empezar a conocer los diferentes factores de la gestién de talento humano
y el clima laboral, de tal manera que los servicios publicos sean cada vez
mas eficientes y eficaces.

La gestion de talento humanos es esencial para el buen funcionamiento de
los diferentes sectores de aparato gubernamental, a partir de esto, su
desempefio optimizara los demas recursos y por ente se lograra el éxito de

la organizacion interno y externo.

a. Justificacion metodologica

Finalmente, la investigacion se justificd, porque permitié seguir una

metodologia general de investigacidn para poder conocer desde un punto

25



de vista cientifico y estadistico como son las caracteristicas de la gestion
de talento humano vy el clima laboral, asi como, a través de su desarrollo y
sustentacién, obtuvimos mi titulo profesional de Licenciado en
Administracion, lo que permiti6 a la Universidad Nacional de Ucayali,
mejorar los estandares de calidad, al exigir que sus egresados se titulen a
través de la elaboracion y sustentacion de una tesis, conforme lo establecio
la Nueva Ley Universitaria y sus modificatorias.

b. Justificacion teodrica

Mediante el presente trabajo se aplicaron los conocimientos tedricos sobre
la gestion de talento humano, el clima laboral, estos dos factores tienen una
relacion, debido a que el conjunto de indicadores del clima laboral guarda
mucha relacién con la percepcion que tienen los trabajadores de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.

También, la determinaciéon de la Gestion de Talento Humano y el Clima
Laboral, nos brindara un amplio panorama real, de como se encuentra
estas variables en el ambito de estudio, ello permitira proponer alternativas
de mejora en el ambiente laboral de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo, es decir, cuanto mejor es la gestién de talento humano, mejor sera
el clima laboral y mejor cumplimiento de eficiencia y eficacia, metas y
objetivos tanto de los trabajadores como de la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, para con la poblacion (usuarios).

1.8. Viabilidad del estudio

En lo tedrico: El tema de investigacion la cual se realiz6 tomando en cuenta
el suficiente acceso y ayuda en informacion por medio de libros, tesis,
internet, entre otros.

En recursos humanos: Se conto con 153 trabajadores de ambos sexos al
azar de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018.

En lo temporal: El presente estudio de investigacion se realiz6 a corto plazo
con un aproximado de 6 meses en el afio 2018.

En lo financiero: La presente investigacion se llevé a cabo por medio de los

recursos monetarios del propio investigador, de tal manera que el proyecto
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no requirid6 ningun financiamiento de parte de alguna otra entidad

financiera.

CAPITULO II: MARCO TEORICO
2.1. Antecedentes
Antecedentes Internacional

Segun Bahamon, Cortes, Pineros y Rojas, en su investigacion:
“Evolucion De La Gestion Del Talento Humano, Su Interaccion Con La
Etica, Los Valores Intrinsecos Del Lider Del Area, Su Rol Con Los
Grupos De Interés Y Su Impacto Estratégico En La Cultura
Organizacional, En Empresas De Los Diferentes Sectores De Bogota”,
nos dice. La gestion humana ha presentado diferentes cambios a través
de la historia desde las secretarias de bienestar hasta las gerencias de
Talento Humano, donde se ha evidenciado que el lider con sus valores
intrinsecos ha influido en la ética, valores y principios en la organizacion,
adicionalmente el manejo de los grupos de interés ha sido fuente de apoyo
en el desarrollo de la Gestion de Talento Humano. Dentro de este ensayo
se desarrollara una encuesta donde se evidenciara la percepcion de los
lideres del area con relacion a los valores, los grupos de interés, al rol y
gestion actual en las diferentes empresas grandes, medianas y Pymes de
la ciudad de Bogota y el valor agregado que estos han podido generar
dentro de un contexto estratégico. El objetivo de la investigacion es:
Identificar cuales han sido los cambios en la gestion de Talento Humano en
empresas de los diferentes sectores de Bogot4, su correlacién con la ética,
con los valores de los lideres de las organizaciones, el manejo de
stakeholders y su impacto estratégico en la cultura organizacional.
Resultados: La muestra se encuentra en un rango entre los 21 a los 61
afnos de edad, evidenciandose que el 33% de las personas que lideran el
area de Talento Humano se encuentran entre los 31 a 35 afos, seguidos
del 24% con personas con edades comprendidas entre los 26 y los 30 afios.
Es importante resaltar que en la actualidad vemos como las personas que
superan el rango de los 41 afnos es cada vez menor en Bogota, por lo tanto,
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se puede inferir que el liderazgo de las areas de Talento Humano esta
siendo asumida por una poblaciéon en su etapa media de desarrollo
profesional. A nivel de género se observa que el 76% de los cargos de los
lideres de Talento Humano en Bogota, son ocupados por mujeres con una
brecha significativa respecto a los hombres, quienes tienen la oportunidad
de asumir este liderazgo en un 24% de las empresas entrevistadas.
Conclusiones: La evolucidn de la Gestion del Talento Humano en las
organizaciones en Bogota sigue presentandose, mas a nivel de desarrollo
del capital humano. En cuanto a denominaciones del area, se evidencia
que son llamadas areas de desarrollo humano, Gestion Humana, Talento
Humano e incluso Recursos Humanos. A pesar de estos diferentes
conceptos, la esencia sigue siendo la misma, ya sea en grandes, medianas
o Pymes. En cuando a denominaciones de cargo dentro de los lideres de
Gestion Humana, se evidencia, que en las organizaciones grandes en
Bogota, se utilizan conceptos tales como Business Partner (aliado del
Negocio), Generalistas e incluso especialistas en cada una de los procesos
estratégicos del area (Capacitacion, Bienestar, Seleccién, Clima
Organizacional, Talento, entre otros), siendo el perfil de estos lideres como
profesionales empoderados actividades especificas que los forman como
especialistas en los mismos. De alli que las profesiones terminan siendo
mas amplias al recurrir no solo a profesionales en ciencias humanas, sino
que ademas Lideres con profesiones administrativas, de reingenieria,
econdmicas, entre otras.

También, Sonia Palma (2000), en su tesis “MOTIVACION Y CLIMA
LABORAL EN PERSONAL DE ENTIDADES UNIVERSITARIAS”. Las
organizaciones educativas evidencian hoy en dia un crecimiento vy
expansion con una clara exigencia en el mejoramiento de atencién a los
usuarios, lo que concordante con los nuevos enfoques de administracion
moderna obliga a una necesaria congruencia entre los procesos
administrativos y psicologicos para la optimizacion del funcionamiento
organizacional. El clima organizacional y la motivacién son dos importantes
indicadores del funcionamiento psicolégico del recurso humano en las
organizaciones. Las investigaciones vinculadas al tema, reportan una

directa asociacion entre estas variables y un nivel 6ptimo de funcionamiento
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en cada una de ellas en entidades exitosas (Kolb, D.). Se ha vinculado
estos elementos con el desempeno y la satisfaccion en el trabajo,
constituyendose en elementos mediatizadores de la relacion con el cliente
y por lo tanto viabilizan la expresion de la calidad de servicio que se aspira
como ideal de funcionamiento (Alvarez, M.) El presente trabajo enfatiza el
estudio de las caracteristicas de la motivacion y el clima laboral de
entidades universitarias en relacion a variables asociadas como son el
sexo, tipo de trabajador y tiempo de servicio. Siendo las entidades
universitarias organizaciones en las que la naturaleza de servicio implica la
formacion de profesionales, se esperaria un 6ptimo funcionamiento de
dichos aspectos que garanticen la formacion de los usuarios (Farro, F.)
METODO Participantes La poblacién estuvo conformada por los empleados
administrativos y docentes a tiempo completo de tres entidades
universitarias de gestion particular. El tamafo de la muestra fue
determinado por cuotas proporcionales a la distribucidn poblacional,
quedando determinada en un total de 473 trabajadores. Instrumentos Se
trabajo con la Escala de Motivacion de Steers, R. y Braunstein, D. y la
Escala de medicién de Clima Organizacional de Litwin, G. La Escala de
Motivacién basada en los planteamientos tedricos de David McClelland
esta disefiado con la técnica de Likert, contiene 15 items e intenta medir
las necesidades de logro, poder y afiliacion, asi como el nivel de motivacién
general. La calificacion acorde con las normas establecidas permite obtener
la puntuacién de las necesidades predominantes; asi el nivel general de
motivacién se ubica en categorias diagnodsticas de alto, medio y bajo.
DISCUSION La motivacién y el clima laboral constituyen dos temas de gran
interés en la psicologia organizacional, por sus implicancias en la
productividad del recurso humano en ambientes Ilaborales y son
indicadores de la calidad de vida en el trabajo. En el presente trabajo,
ambos aspectos, evidencian un funcionamiento promedio y una baja
relacion entre si; sin llegar a presentar niveles 6ptimos de motivacion.
Presentan mejor puntuacién los docentes y los trabajadores con mas de
cinco afos de servicios, personal con caracteristicas relacionadas con la
autorrealizacion e internalizacion de una cultura de trabajo. La motivacion

de logro que presenta el grupo contrasta con los minimos requerimientos
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organizacionales que permitan asegurar el logro de metas personales e
institucionales poniendo en riesgo la mision institucional; y por lo tanto, la
calidad en el servicio que debe caracterizar a instituciones que como estas
giran en tomo a la formacion humana. Por otro lado, la estructura
administrativa de estas instituciones canaliza las necesidades de poder a
través de las decisiones organizacionales en quienes asumen cargos
jerarquicos, lo que resulta funcional para el sistema. La concordancia entre
el tipo de institucion y los niveles de poder constituye un soporte
administrativo util para efectos de intervencion organizacional. El nivel
medio de necesidades de afiliacion permite pensar en la potencializacion
del recurso humano en términos de logros en la actuacidon personal y
grupal, especialmente tratandose de entidades de servicio cuya expresion
de integracion fortalece la cultura organizacional con el respectivo beneficio

del posicionamiento en el usuario.

Igualmente, ANDRES RAINERI (2006), “ESTILOS DE DIRECCION
COMO DETERMINANTES DEL CLIMA LABORAL EN CHILE”, Hay
abundante investigacion que indica que el estilo de gestidén usado por los
administradores afecta el clima organizacional percibido por sus
subordinados y este clima impacta en el desempefio laboral de estos
ultimos. Esta literatura fundamenta sus hallazgos principalmente con
muestras de ejecutivos y administradores de Norteamérica y Europa. Sin
embargo, la gestion de personas tiende a ser muy afectada por las
caracteristicas de la cultura nacional y organizacional donde ésta se
desarrolla. Este articulo presenta los resultados de un estudio sobre los
estilos de gestién usados por una muestra de administradores en Chile y
del clima organizacional que perciben sus subordinados. Ademas, se
analiza la capacidad de prediccion de dos mediciones del estilo de gestion
como determinante del clima laboral. Finalmente, se discuten los resultados
obtenidos en funcién de la literatura preexistente, se comparan los
resultados locales con los obtenidos por otros autores en el extranjero, y se
discuten las implicancias de estos hallazgos en funcion de algunas
caracteristicas de la cultura local.
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Angel Olaz (2009), “Definicién de un modelo de clima laboral basado
en la gestion por competencias”, El analisis del clima laboral responde a
una vision multivariante en la que, desde la década de los afios 60 del
pasado siglo, diferentes investigadores lo han modelizado evidenciando
diferentes dimensiones explicativas de la realidad socio-organizativa. En
este sentido, y desde nuestra particular percepcién del fendmeno —la
correspondencia existente entre clima laboral y la redefinicion de un modelo
de gestion por competencias— se aporta un nuevo enfoque de analisis que
confiamos ayude a explicar el comportamiento esperado de las
organizaciones.Una atenta mirada a los multiples estudios orientados a la
medicion del clima laboral en las organizaciones, constata notables
diferencias entre las distintas investigaciones realizadas; en parte, debidas
a las dificultades de partida para conceptualizar este término, asi como el
siempre controvertido alcance y proyeccion que presenta sobre el individuo,
el grupo y la organizacion. Sin animo de plantear una discusion teorica
acerca de cual es el modelo metodolégico mas efectivo —algo tan ocioso
como inutil, debido a que los enfoques pueden ser complementarios—, el
objetivo principal de esta nota de investigacion quiere reflexionar sobre la
medicion del clima laboral de las organizaciones, desde la perspectiva que
brindan las competencias profesionales de los trabajadores. Dicho de otra
forma, analizar en qué modo la organizacién dotada de un modelo
competencial coherente, puede intervenir mas y mejor en el clima laboral

esperado.

Antecedentes Nacionales

Vinueza (2017) en su tesis: “Modelo de gestién de talento humano,
basado en el clima organizacional como factor de influencia en la
satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad
de Riobamba — Ecuador”. El siglo XXI se caracteriza por la actuacion de
distintos agentes en un contexto de cambio continuo que afectan la realidad
politica, econémica, social y educativa. El futuro que seguramente seguira
marcado por el cambio, provocara un entorno cada vez mas complejo y de
dificil prediccion. Asi las organizaciones deberan actuar mas alla de los
sistemas tradicionales de gestion, para poder diferenciarse y ser mas
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competitivas. El desarrollo econdmico y crecimiento del sector industrial y
de las empresas de la ciudad de Riobamba en la Provincia de Chimborazo,
les toca asumir este reto, el mismo que permitira ser un referente a nivel
provincial, regional y nacional. El Desarrollo Organizacional sigue vigente,
envuelto en nuevos términos tales como gestién del conocimiento, capital
intelectual, capital estructural, capital relacional, etc. sin embargo, siguen
siendo las personas, los clientes y la tecnologia motivo de preocupacion de
los directivos, por lo que es fundamental describir como en el transcurso
del tiempo ha ido evolucionando el conocimiento cientifico de modelo de
Gestidn de talento Humano. “En la década de los cincuenta y sesenta,
surgié un nuevo enfoque integral de cambio, conocido como desarrollo
organizacional; no se sabe exactamente quien acufid la expresion
Organizacional Development (O.D.) traducido como D.O, aunque French y
Bell (1995) aclaran que corresponde tal vez a Blake, Sherpard y Mouton,
entre 1956 y 1959.” El objetivo de la investigacion es: Proponer un modelo
de gestidn de talento humano basado en el clima organizacional que mejore
la satisfaccion del personal de las empresas de embutidos de la ciudad de
Riobamba Ecuador. Resultados: Antes de realizar cualquier analisis
estadistico se deben tener presentes las condiciones de aplicacién del
mismo. En casi todos los analisis estadisticos, la asuncion de normalidad
es un comun denominador. De ahi la importancia de la prueba estadistica
de Normalidad. Para la verificacién del supuesto de normalidad de los datos
se utilizé la prueba de Kolmogorov-Smirnov, por tratarse de una muestra
mayor a 50 observaciones. Esta prueba sirve para contrastar las siguientes
hipotesis: HO: La distribucion de la variable se puede modelar con una
distribucidon normal. Ha: La distribucion de la variable no se puede modelar
con una distribucion normal. Se asigno un valor de significancia del 5% Si
el valor de p es mayor que 0,05 se acepta HO, esto significa que hay
normalidad en los datos, es decir, la variable (x) tiene distribucién normal.
En el cuadro 2, se observa que los datos las variables independientes no
siguen la distribucién normal, tampoco la variable de clima organizacional
que engloba a anteriores. Lo mismo ocurre con la variable dependiente
satisfaccion laboral, en este caso tampoco los datos siguen una distribucién
normal, puesto que el valor de p es < 0,05 para todas estas variables. Por
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lo tanto, para la prueba de hipotesis se debe aplicar una prueba No
Paramétrica como Chi cuadrado, que es apropiada para datos discretos.
En conclusién, las variables dependientes e independientes no pueden
modelarse con una distribucion normal.

No obstante, De la Cruz y Huaman (2014), en su tesis “Clima
organizacional y desempeiio laboral en el personal del Programa
Nacional Cuna Mas en la provincia de Huancavelica — 2015”, cuyo
objetivo general fue: Determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefo laboral en el personal del Programa
Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015. La
investigacion fue de tipo Basica, como consecuencia del estudio referente
a la incidencia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
personal del Programa Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica
— 2015. El nivel de la investigacion fue correlacional, cuyo método fue
deductivo-correlacional. Teniendo como disefio No Experimental:
transeccional — descriptivo — correlacional. La investigacion abarco
tomando como referencia los 32 trabajadores del Programa Nacional Cuna
Mas en la Provincia de Huancavelica — 2015. La muestra que se utilizé fue
censal, es decir el tamario de la poblacién es igual a la muestra. Agrega De
la Cruz y otros, los principales resultados fueron: Se determind que los
climas organizacionales tienen una relacién positiva, significativa con el
desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la
provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacién
hallada es de r=71% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por
lo que dicha relacion es positiva media. En el 53,1% de casos el clima
organizacional es alto y en el 56,3% de casos el desemperio laboral es alto.
Continua, De la Cruz y otros, se determiné que el ambiente fisico como
parte del clima organizacional tiene una relacion positiva, significativa con
el desempefio laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en
la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacion
hallada es de r=58% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por
lo que dicha relacién es positiva media. En el 46,9% de casos el
componente de ambiente fisico es alto. Se determind que el ambiente

social como parte del clima organizacional tiene una relacion positiva,
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significativa con el desempeno laboral en el personal del programa nacional
CUNA MAS en la provincia de Huancavelica periodo 2015. La intensidad
de la relacién hallada es de r=67% que tienen asociado una probabilidad
p=0,0<0,05 por lo que dicha relaciéon es positiva media. En el 46,9% de
casos el componente de ambiente social es medio. Concluye De la Cruz y
otros, se determiné que las actitudes y valores como parte del clima
organizacional tienen una relacion positiva, significativa con el desempefio
laboral en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de
Huancavelica periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de
r=66% que tienen asociado una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha
relacion es positiva media. En el 62,5% de casos el componente de

actitudes y valores es alto.

2.2. Planteamiento teorico del problema

Teoria de la gestion de los recursos humanos

La gestidn es la actividad que desarrollan los directivos en el seno de una
empresa u organizacion. Son los encargados de conseguir un nivel
adecuado de eficiencia y productividad. Aunque resulte paradojico, los
directivos no desarrollan trabajo en el sentido ordinario de la palabra; lo que
hacen es realizar para la organizacion cinco funciones y, al hacerlo,
representan tres importantes papeles y aplican otras tantas capacidades
primordiales.

Su grado de afectividad no viene dado por sus esfuerzos personales sino
por los resultados que alcancen. No tiene que cefirse a planteamientos
tedricos, sino que tienen que tener la habilidad de saber escoger y aplicar
los métodos y técnicas que sean mas apropiados a una situacion real
determinada. Por todo ello, los cinco conceptos claves relacionados con la
gestion son:

Los directivos desarrollan unas tareas y servicios diferentes con respecto
al resto de las personas que integran la organizacion.

Al llevar a cabo su trabajo, los directivos realizan para la empresa cinco
funciones caracteristicas: Planificar, Organizar, Dotar de Personal, Dirigir y

Controlar.
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Los directivos representan tres importantes papeles en la organizacion:
Interpersonal, Informativo y Decisorio y aplican tres aptitudes basicas:
Intelectuales, de Relaciones Humanas y Técnicas.

La efectividad de los directivos se juzga en funcion de los resultados que
obtengan para la organizacion en funcion de los recursos disponibles.

Los directivos tienen que ser capaces de discernir las diferencias que
existen entre distintas situaciones y aplicar aquellos métodos que sean mas
convenientes segun los factores que predominen en cada situacion
especifica (Rios, 2014, pp. 9-10).

Niveles de gestion de los recursos humanos

Asimismo, a la hora de realizar una correcta gestion de los recursos
humanos en cualquier organizacion es posible distinguir 3 niveles, que van
de los mas abstracto a lo mas concreto. En el nivel estratégico nos
encontramos con la creacion de los valores, creencias y filosofia
corporativa de la organizacion. Es en este nivel donde la empresa se define
y las ideas generadas en este nivel seran las que guien los objetivos a largo
plazo de la empresa u organizacion. También es aqui donde son disefiadas

las estrategias de personal.

En el nivel operacional se produce la integracién de la filosofia de la
empresa en el quehacer diario de los trabajadores de la misma. En este
nivel se llevan a cabo el disefio de las politicas de personal: contratacion,
disefo y organizacion del trabajo, orientacion de las relaciones laborales.
En el nivel de accion es donde los miembros de la organizacién empresarial
llevan a cabo sus actividades. Es aqui donde se ponen en practica los
procedimientos que afectan a los miembros de la organizacion:
reclutamiento, seleccion, formacién, evaluacion del desempefo,
retribucién, compensacion, negociacion colectiva, prevencion de riesgos
laborales. En este nivel la gestidén de los recursos humanos se redistribuye
entre los diferentes departamentos de la empresa.

El desenvolvimiento del nivel de accion es uno de los cambios
fundamentales que diferencian a las organizaciones de esta nueva

revolucién industrial y a las de tiempos pretéritos. La gestion de las
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personas no esta solamente dirigida por el departamento de RR. HH. Sino
que son todos los departamentos de organizacion los que de una manera
parcial intervienen en la gestion del de los recursos humanos (Recursos
Humanos, 2010).

Funciones de la gestion de los recursos humanos

Igualmente, la gestidn de los recursos humanos se encarga de obtener y
coordinar a las personas de una organizacion, de forma que consigan las
metas establecidas. Para ello es muy importante cuidar las relaciones
humanas. Este proceso requiere un objetivo coherente con las politicas de
la empresa en donde este departamento debe de mantener el activo mas
valioso de cualquier organizacién como lo son las personas.

La gestion de las personas contratadas por una organizacién implica el
empleo de las personas, el disefio y desarrollo de los recursos relacionados
y lo mas importante, la utilizacién y la compensacidén a sus servicios para
optimizar la rentabilidad del negocio a través de desempefio de los
empleados.

Hoy en dia, la Gestion de RR.HH. funciona en forma conjunta con todo el
personal desde el escalon inferior del organigrama hasta el nivel gerencial
de cada uno de los diferentes Departamentos. Es por esto que el Gerente
de RR.HH. mantiene relaciones interdepartamentales con todos los
empleados de forma que se mantiene una efectiva comunicacion y trato
exclusivo con los empleados de todos los niveles de la organizacion. Se
encarga de lo siguiente:

Motivacién y clima laboral, la comprensién y relacién con los empleados
como individuos, por lo que la identificacion de las necesidades individuales
que le ayuden ser mas efectivo dentro del puesto de trabajo.

Desarrollo de interacciones positivas entre los trabajadores, de forma que
se mantenga un ambiente optimo que pueda garantizar una buena
productividad en la empresa.

Generar una tribuna para todos los empleados a expresar sus objetivos y
proporcionar los recursos necesarios para llevar a cabo programas de
profesional y personal, esencialmente, en ese orden.

Reclutamiento de la fuerza de trabajo requerida, de forma que cuando se
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exista una vacante disponible, se pueda seleccionar al personal mas idéneo
para ocupar el puesto.

El departamento de recursos humanos también mantiene una actitud
abierta a las quejas de los empleados, en busca de que estos puedan
acercarse al Departamento de RR.HH. a llevar cualquier inquietud que le
afecte dentro del area laboral.

Es el departamento responsable de realizar las evaluaciones de
desempefio de cada uno de los trabajadores de la empresa, de forma que
estas puedan servir de base para cualquier promocion de igual forma
identificar cualquier debilidad que pueda servir para brindar al empleado
capacitaciones acorde a la debilidad encontrada.

Seleccion de personal. Factores determinantes del éxito de una actividad
empresarial es la correcta eleccion de las personas que han de trabajar en
la empresa. Se debe realizar un analisis completo de todo lo que el
candidato aporta al puesto de trabajo y para ello este ha de pasar por una
serie de pruebas de seleccion.

Capacitacion. Las personas que son parte de la organizacion pueden
requerir formacion adicional para desempenar mejor sus funciones,
también es necesario ofrecerles espacios que los mantengan motivados y
actualizados como cursos aplicables a los negocios, sobre temas diversos
como idiomas, herramientas informaticas, sobre técnicas a utilizarse.
Promociones, transferencias o la expulsién de los servicios prestados por
el empleado son algunas de las funciones que son aplicadas por el
departamento de recursos humanos. Las promociones se llevan a cabo, y
se basan principalmente en el rendimiento global del individuo,
acompanado por el lapso o la tenencia que ha servido a la organizacién
(Sanchez, 2013).

Recursos humanos

Ademas, son todas aquellas personas que forman parte de una
organizacion y que ayudan a salga adelante en su actividad diaria. Este
concepto hace referencia al trabajo aportado por todas las personas que
forman parte de la plantilla o colaboran con la organizacion para realizar

cualquier tarea relacionada con la institucion.
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Gestion de recursos humanos

Es mas, la gestidon de recursos humanos es la capacidad de explicar,
manejar y conducir el factor humano dentro de la organizacion,
comprendiendo la estrategia de recursos humanos integrada a la estrategia
de la empresa, planificacion, conduccion, coordinacién, disefio de puestos,
liderazgo y motivacion, remuneraciones, higiene y seguridad social pero
fundamentalmente el desarrollo de valores y respeto mutuo, teniendo en
cuenta que uno de los recursos mas importantes son las personas que
trabajan para una empresa. Los directivos dedican gran parte de sus
esfuerzos a planificar, dirigir y controlar el trabajo de estos recursos
humanos.

La gestion de recursos humanos involucra las politicas, practicas y
procedimientos de las organizaciones para la atraccion, contratacion,
seleccion, entrenamiento, supervision y direccion de empleados, todo ello
basado en la productividad interna y en la satisfaccion del trabajo. Los
principales procesos que comprender la gestion de recursos humanos son
los siguientes: a) la planificacion de los recursos humanos; b) el analisis de
los puestos de trabajo; c) la cobertura de las necesidades de recursos
humanos de la organizacién; d) el aumento del potencial y desarrollo del
individuo; e) la evaluacion de la actuacion de los empleados; f) la retribucion
de los empleados; g) la gestidn de la salud e higiene en el trabajo y; h) la
gestion estratégica de los recursos humanos.

La gestion moderna del personal llamado gestién del talento humano, debe
permitir la colaboracién eficaz de la personal, para alcanzar los objetivos
organizacionales e individuales y que ademas depende de la cultura
organizativa, la estructura organizativa, el contexto ambiental, el negocio
de la organizacion y la tecnologia, entre otros. Resalta este autor la
importancia del cambio experimentado por los términos personal (concepto
antiguo), recursos humanos (concepto presente) y talento humano
(concepto futuro), motivado por los nuevos enfoques y lineamientos
plateados por la gestion de las personas que trabajan en una empresa u
organizacion. El mismo autor menciona que las empresas disefian y dirigen

diferentes programas que impulsan el existo en las funciones del empleado
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y proporcionan una mejor relacion con estos, entre los cuales estan: los
programas de sugerencias, reconocimiento, asistencia, disciplina vy
asesoria, a través de estos la gerencia se involucra en varios aspectos que
influyen en las acciones del personal en la organizacion.

Un tema en los ultimos afos ha tomado gran importancia en la gestion de
los recursos humanos es la cultura organizacional. Sobre esta se expresa
en la manera de negociar, tratar a los clientes y empleados, en el grado de
autonomia o libertad que existe en sus unidades u oficinas en el grado de
lealtad d los empleados. Por esta razon, se basa en habitos y creencias
que condiciona la administracion de las personas (Chiavenato, 2008, p. 37).
Importancia

Mas aun, una buena gestion del capital humano permitira que los
trabajadores se encuentren satisfechos y por consiguiente mejorara el
rendimiento de la organizacion. La gestion de recursos humanos debe
permitir preparar y readaptar al personal a las nuevas exigencias de trabajo,
a los nuevos modelos organizativos, basados en una nueva cultura de
trabajo caracterizada por: el espiritu solidario y de cooperacion en el
trabajo, el mejor desempefio y esfuerzos colectivos, la participacion en la
toma de decisiones, el fomento de las comunicaciones horizontales y
verticales, la integracion de funciones y la creacion de otras nuevas, la
descentralizacion de los controles, la responsabilidad colectiva y el
compromiso con los objetivos de la organizacion, entre otros (Formacién
Ejecutiva, 2016).

Objetivos

Organizacional. La gestion de recursos humanos significa alcanzar la
eficiencia y efectividad. Sirve a otras areas funcionales, asi como ayuda a
alcanzar la eficiencia en sus operaciones y procesos.

Conseguir al empleado adecuado para el puesto adecuado en el momento
exacto y en la cantidad exacta. Desarrollar acciones de entrenamiento, y
mantener a la plantilla motivada, son algunos de los objetivos de la gestion
de recursos humanos. Los planes de sucesion, son un tema importante,
para ser tenido en cuenta como meta de la organizaciéon contemporanea.

Funcional. La gestion de recursos humanos desempefia muchas
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funciones para otros departamentos. El area de recursos humanos debe
ser el socio estratégico del negocio, asistiendo a cada area para que
puedan tomar sus propias decisiones en cuanto a temas de gestion de
personal.

Personales. En el mundo de hoy existe una gran demanda de talento. Los
empleados son alentados todo el tiempo por distintas empresas para
cambiar de puesto. La gestion de recursos humanos tiene Ila
responsabilidad de adquirir, desarrollar, utilizar y mantener a los
colaboradores. Esto solo puede ser posible cuando la gestion de recursos
humanos ayuda a los empleados a alcanzar sus objetivos personales para
obtener asi su compromiso. Crear un balance entre vida laboral y personal,
es un objetivo en paso de la vida personal. Asi también como la gestion del
clima interno y los beneficios.

Sociales. La gestion de recursos humanos debe atender adecuadamente
los temas legales, éticos y de ambiente interno. Reclutamientos exentos de
condiciones discriminatorias, la igualdad de oportunidades, asi como la
igualdad de paga por igual trabajo son temas que no pueden ser ignorados.
En la politica de recursos humanos debe haber pautas claras sobre la
responsabilidad social del area recursos humanos, no soélo hacia los
empleados, sino hacia la sociedad (Los recursos humanos, 2015).
Motivacién y clima laboral

Abundando en la opinidn, el clima laboral es la percepcion que tiene el
empleado del ambiente que reina en su empresa. Se trata de una
combinacion de factores objetivos (situaciéon, decoracion, horarios, forma
de trabajar) y subjetivos (percepcion de estructuras de mando, relaciones
con companeros de trabajo) que hacen que consideremos una empresa
objetivamente como un buen o mal lugar para trabajar. Es importantisimo
tener en cuenta el clima organizacional para medir los efectos de la
aplicacion de nuestras técnicas de motivacion porque estas técnicas
suponen un factor modificador positivo a la motivacion dada por el clima
general de la empresa, pero es el clima organizacional la base sobre la que

debemos medir los resultados.

Es decir, si en una empresa los empleados se sienten desmotivados porque
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su oficina no tiene ventanas y su jefe no les escucha y les proponemos
implementar un sistema de pequefias victorias, seguramente su motivacion
mejore ligeramente, pero seguiran estando desmotivados porque el grado
de motivacion del que parten fruto de su clima organizacional es muy bajo.
Resumiendo, solo implementando cambios que mejoren el clima
organizacional conseguiremos mejorar el impacto de nuestras técnicas de
motivaciéon. En una empresa en la que todos los empleados estan
desmotivados sera mas rentable invertir en mejorar el clima organizacional
que en motivar a cada uno de ellos individualmente (Grifol, 2017).

Evaluacion del desempeno y control del personal

Dado que, los recursos humanos se debe controlar aspectos como el
ausentismo, las horas extraordinarias, los movimientos de plantilla, las
relaciones laborales, ademas de corregir los desajustes entre las
competencias del trabajador y las exigidas por el puesto.

Administracion del personal

Consiste en gestionar todos los tramites juridicos — administrativos que
comporta el personal de la empresa, englobados en ambitos como la
selecciéon y formalizacion de contratos, tramitacion de néminas y seguros
sociales y control de los derechos y deberes del trabajador.

Prevencion de riesgos laborales

También, el estudio de las condiciones de trabajo y de los riesgos laborales
asociados procede a la implementacién de medidas de prevencién y de
proteccion a fin de preservar la salud de las personas que trabajen en la
empresa (Rios, 2014, pp. 20-21).

Teoria del clima organizacional

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

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

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se
comportan en funcién de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el
comportamiento de un empleado esta influenciado por la percepcién que él
mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la
escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacién del individuo a su
medio (Moreno, 2013, pp. 34).

e Teoria del clima organizacional segun Likert

Segun, Likert (citado por Moreno, 2013) en su Teoria de Clima
Organizacional establece que el comportamiento de los subordinados es
causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores. Por lo tanto, la reaccién esta determinada por
la percepcion.

Asi mismo sefiala que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una organizacion, las cuales influyen en la
percepcion individual del clima: variables causales, variables intermedias y
variables finales.

a) Variables Causales: Llamadas también variables independientes, son
las que estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran
la estructura de la organizacion y su administracion, reglas, decisiones,
competencia y actitudes. Si las variables independientes se modifican,
hacen que se modifiquen las otras variables.

b) Variables Intermedias: Reflejan el estado interno y la salud de una

empresa y constituyen los procesos organizacionales de una empresa.
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Entre ellas estan la motivacién, la actitud, los objetivos, la eficacia de la
comunicacién y la toma de decisiones.

c) Variables Finales: Denominadas también dependientes son las que
resultan del efecto de las variables independientes y de las intermedias, por
lo que reflejan los logros obtenidos por la organizacion, entre ellas estan la

productividad, los gastos de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

e Tipos de clima organizacional

Determina dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada

uno de ellos con dos subdivisiones. Se debe evitar confundir la teoria de

los sistemas de Likert con las teorias de liderazgo, pues el liderazgo

constituye una de las variables explicativas del clima y el fin que persigue

la teoria de los sistemas es presentar un marco de referencia que permita

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

e Caracteristicas del clima organizacional

A su vez, el clima organizacional, afecta en la motivacién y el trabajo de los

miembros de una organizacion, y estas son sus caracteristicas principales:
Ambiente fisico. El clima organizacional o laboral esta determinado por un
espacio fisico comun a todos los integrantes de una organizacion.
Ambiente social. Este ambiente esta determinado por las personas entre
si del mismo u otros departamentos dentro de la organizacién.
Estructura. Todos estos miembros tienen en comun que comparten una
misma estructura organizacional, estilo de direccién, formalidad, horarios
de trabajo y de descanso, salas de ocio, etc.
Comunicacion. Dentro de un clima laboral esperado se intenta fomentar
un tipo de comunicaciéon basado en la confianza, empatia, buen trato,
dialogo cordial, respeto mutuo y diplomacia con el fin de favorecer la
productividad y generar un ambiente apto para brindar mayores
ganancias a la compaifiia.
Motivacion. La motivacion no solo estara dada por condiciones laborales
amenas sino también por un conjunto de caracteristicas de la cultura
organizacional: desde un espacio agradable para desempenfar la tarea
laboral, obsequios por dias especiales, bonos extras, pago de horas

extras, premios por produccion, etc.

43



Liderazgo. El o los lideres deben comprometerse a generar un clima
laboral grato y ameno para que cada uno de los miembros se sienta
motivado e incitarlo a cumplir los objetivos de la organizacion.
Capacitacion. Mayoritariamente la capacitacion forma parte de la
motivacion de los miembros de la organizacion, y por ende parte del clima
organizacional. El objetivo no sélo es motivarlos sino capacitarlos en
diferentes areas a fin de enriquecer su capital cultural.

Evaluacion. Las evaluaciones estan dadas en forma semestral o anual.
Se plantean con ayuda de los pares y superiores planteando metas donde
se destacan las fortalezas del cada individuo y se trabajan para la mejora
de sus debilidades (Boza, 2011, pp. 68-77).

Componentes del clima organizacional

Diserio y estructura organizacional. el tamafo de la organizacion
conjuntamente con su organigrama y la cantidad de niveles jerarquicos;
los puestos de trabajo, su divisidn, cooperacidn y especializacion de las
funciones y tareas; la delegacion, descentralizacién y centralizacion de
la autoridad y la toma de decisiones.

El medio ambiente y el entorno en general cuyas incidencias son
percibidas por el trabajador ya sea de forma directa o indirecta, posee
también repercusion en el comportamiento laboral siendo una
caracteristica importante, por su variedad con relacion a las distintas
organizaciones.

Los recursos humanos y su gestion estan estrechamente relacionados
con los distintos procesos de las organizaciones, que son percibidos y
caracterizan el clima, entre ellos tenemos; la comunicacion, su direccion
y sentido, y si la misma es simétrica o complementaria; los conflictos
aparecidos, su gestidon y solucion; la posicién relativa de los puestos de
trabajo y su consecuente (o no) aplicacion del sistema salarial y de
incentivos.

La situacion sicolégica de cada trabajador, grupo u organizacion en
general y otros aspectos como los valores, normas y las actitudes, vistos
a través de las percepciones caracterizan el clima organizacional.

Los microclimas, o sea, como fendmeno para toda la organizacién, en
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ocasiones puede presentarse con un caracter particular de una unidad,
adscrita a la organizacion, o también un departamento o division, esto se
conoce como microclima, o sea, que lo percibido por trabajadores de una
unidad puede ser distinto a lo que perciben otras personas de areas
distintas de una misma organizaciéon. Por lo que el clima puede
manifestarse o identificarse en los niveles: grupal, departamental o
divisional, en unidades, en toda la organizacion (Emprende Pyme,
2016).

Funciones del clima organizacional

Desvinculacion: Lograr que grupo que actua mecanicamente; un grupo
que “no esta vinculado” con la tarea que realiza se comprometa.
Obstaculizacion: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de
que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran inutiles. No se esta facilitando su trabajo, Se vuelvan Uutiles.
Esprit: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
que sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo
estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimensién de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo
caracterizado como informal. Describe una reduccion de la distancia
“‘emocional” entre el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccion: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es
Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para “hacer mover a la organizacioén”, y para motivar con el
ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinion favorable.

Consideracion: Este comportamiento se caracteriza por la inclinacién a
tratar a los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en
términos humanos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones

45



que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos vy
procedimientos hay; ¢ se insiste en el papeleo “y el conducto regular, o
hay una atmdsfera abierta e informal?

Responsabilidad: El sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener
que estar consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo
que hacer, saber que es su trabajo.

Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en
sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.
Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢, Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en
nada?

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la
permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempenfo; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo
que representan las metas personales y de grupo.

Conflicto: El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y
no permanezcan escondidos o se disimulen.

Identidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compania y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye
a ese espiritu.

Conflicto e inconsecuencia: ElI grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e instrucciones son
contradictorias o no se aplican uniformemente.

Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas
de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.
Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como
adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempero: El grado en que los
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criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas
bien que en politica, personalidad, o grados académicos.

Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar (Moreno, 2013, pp. 48-50).

Factores del clima organizacional

Condiciones fisicas. Las condiciones fisicas contemplan las
caracteristicas medioambientales que dispone la empresa para que los
empleados desarrollen su trabajo: la iluminacidén, el sonido, la
distribucion de los espacios, la ubicacion de las personas, los utensilios,
etcétera. Se ha demostrado cientificamente que las mejoras hechas en
la iluminacién aumentan significativamente la productividad. Ademas, un
medio con filtros de cristal 6ptico de alta proteccion en las pantallas de
los ordenadores, sin papeles ni trastos por el medio y sin ruidos, facilita
el bienestar de las personas que pasan largas jornadas trabajando y
repercute en la calidad de su labor y de la empresa.

Independencia. La independencia mide el grado de autonomia de las
personas en la ejecucion de sus tareas habituales. Favorece al buen
clima el hecho de que cualquier empleado disponga de toda la
independencia que es capaz de asumir.

Implicacion. Se refiere al grado de entrega de los empleados hacia la
empresa. Es muy importante que sepas que la mejor forma de generar
implicacion en tus empleados es a través de un liderazgo eficiente y unas
condiciones laborales aceptables. Si no se consigue hay riesgo de
escapismo y absentismo laboral.

Igualdad. Este es un valor que mide si todos los miembros de la empresa
son tratados con criterios justos. La escala permite observar si existe
algun tipo de discriminacion. El amiguismo y la falta de criterio ponen en
peligro el ambiente de trabajo sembrando la desconfianza y el rencor.
Liderazgo. Es muy importante la capacidad de los lideres para
relacionarse con sus colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las
multiples situaciones laborales que se presentan, y que ofrece un trato a

la medida de cada colaborador, genera un clima de trabajo positivo que
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es coherente con la mision de la empresa y que permite y fomenta el
éxito.

Relaciones. El grado de madurez, el respeto, la manera de comunicarse
unos con otros, la colaboracién o la falta de comparierismo, la confianza,
todo ello son aspectos de suma importancia. La calidad en las relaciones
humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes.
Reconocimiento. Es facil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan
habitualmente, pero cuesta mas ofrecer una distincién a quien por su
rango no suele destacar. Cuando nunca se reconoce un trabajo bien
hecho, aparece la apatia y el clima laboral se deteriora progresivamente.
Lo mas recomendado para evitar esta situacion es que la empresa
cuente con un sistema de reconocimiento del trabajo bien hecho. En el
area comercial, el reconocimiento se utiliza como instrumento para crear
un espiritu combativo entre los vendedores, generalmente,
estableciendo premios anuales para los mejores. Seria muy util trasladar
la experiencia comercial hacia otras areas, premiando o reconociendo
aquello que lo merece.

Remuneraciones. El sistema de remuneracién es fundamental para el
buen clima laboral. Los salarios medios y bajos con caracter fijo no
contribuyen, porque no permiten una valoracion de las mejoras ni de los
resultados. La asignacion de un salario inmovil, inmoviliza a quien lo
percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son
motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas
competitivas han creado politicas salariales sobre la base de parametros
de eficacia y de resultados que son medibles. Esto genera un ambiente
motivado hacia el logro y fomenta el esfuerzo.

Organizacion. La organizacion hace referencia a la existencia de
métodos operativos y establecidos de organizacién del trabajo. ¢Se
trabaja mediante procesos productivos? ;Se trabaja por inercia o por las
urgencias del momento? 4 Se trabaja aisladamente? ; Se promueven los
equipos por proyectos? ;Hay o no hay modelos de gestidon implantados?
Ofros factores. La formacion, las expectativas de promocion, la
seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, entre otros,

son factores que también inciden fuertemente en el clima laboral
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(Recursos humanos, 2009).

Dimensiones del clima organizacional

Por otra parte, las dimensiones del clima organizacional son aquellas

caracteristicas que influyen en el comportamiento de los individuos y que

pueden ser medidas.

Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos
que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de
los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de
ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La
pertinencia de la informacion en que se basan las decisiones, asi como
el reparto de funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planeacion: La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucion del control entre las instancias organizacionales

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion, asi
como la formacion deseada. (Likert, citado por Moreno, 2013, pp. 54-
55).

Normas del clima organizacional

Asimismo, las normas son estandares que comparte un grupo y que

regulan la conducta de sus miembros individuales. Por ejemplo, cuando los

miembros de un grupo se comportan de manera similar con sus

supervisores o la gente externa, como cesar las conversaciones que no son

de trabajo cuando ellos ingresan a la oficina, demuestran el efecto de las

normas del grupo. Seria dificil, si no imposible, que los grupos funcionaran

si no tuvieran normas. El comportamiento de cada persona seria
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demasiado impredecible como para que tuviera lugar la accion coordinada
(Moreno, 2013, p. 61).

¢ Procedimientos

Es mas, los procedimientos establecen un método obligatorio para el
manejo de actividades. Consisten en secuencias cronolégicas de las
acciones requeridas. Son guias de accion, no de pensamiento, en las que
se detalla la manera exacta en que deben realizarse ciertas actividades. Es
comun que los procedimientos crucen las fronteras departamentales. Por
ejemplo, el procedimiento de tramitacion de pedidos de una compaiia
manufacturera involucrara casi indudablemente al departamento de ventas
(a causa del pedido original), el departamento de finanzas (para la
confirmacion de la recepcion de fondos y la aprobacion de crédito al
cliente), el departamento de contabilidad (para el registro de la transaccion),
el departamento de produccion (dado que el pedido implica la produccion
de bienes o la autorizacidon para extraerlos del almacén) y el departamento
de trafico (para la determinacién de los medios y ruta de transporte para su
entrega). Bastaran un par de ejemplos para ilustrar la relacion entre
procedimientos y politicas (Moreno, 2013, p. 61).

¢ Responsabilidades

Ademas, la responsabilidad, significa el deber de desempefiar la tarea o
actividad para la que fue designada la persona. En general, el grado de
autoridad es proporcional al grado de responsabilidad asumida por la
persona. Segun los autores neoclasicos, la responsabilidad proviene de la
relacion superior-subordinado y del hecho que alguien tenga autoridad para
exigir la ejecucion de determinadas tareas a otras personas. Es la relacion
contractual por la cual el subordinado acepta prestar ciertos servicios a
cambio de una recompensa o retribucion monetaria. La autoridad fluye del
superior hacia el subordinado, mientras que la responsabilidad es la
obligacién del subordinado de realizar esos deberes. Por consiguiente, se
dice que la responsabilidad se delega a los subordinados, aunque en
realidad se delega la autoridad, y no solo la responsabilidad. Este tema es
fuente de mucha discusion y controversia (Moreno, 2013, p. 63).

o Efectos del clima organizacional

Por otro lado, el clima organizacional parece afectar positivamente o
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negativamente a la existencia de cierto tipo de interacciones entre los
miembros de una organizacion. Parece afectar al grado de seguridad o
inseguridad para expresar los sentimientos o hablar sobre las
preocupaciones, de respeto o falta de respeto en la comunicacion entre los
miembros de la organizacion. EI analisis del clima organizacional suele
considerar diferentes aspectos de la organizacion, entre estos se suelen
mencionar con cierta frecuencia:

- Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los
equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el nivel de
contaminacion, entre otros. Caracteristicas estructurales: como el
tamafo de la organizacion, su estructura formal, el estilo de direccion,
etcétera.

- Ambiente social: que abarca aspectos como el compaferismo, los
conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion y
otros. Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las
motivaciones, las expectativas, etcétera.

- Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la
productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel
de tension, entre otros.

- Comunicacion: La existencia de una correlacion entre la confianza y la
cooperacion para caracterizar los niveles de comunicacion. Una
comunicacion defensiva se caracteriza por la baja confianza y la baja
cooperacion entre las personas, en ella hay una actitud autoprotectora y
a menudo un lenguaje legalista que califica las alternativas y estipula
clausulas para la huida en caso de que las cosas salgan mal.

- Liderazgo: El estilo de mando del lider es el que genera cierta atmodsfera
en la organizacion. Lo caracteristico del lider es estimular, a los otros a
que le sigan, su funcién especifica es poner en movimiento, incitar a la
accion. En una atmodsfera autoritaria la responsabilidad reside en la
autoridad y nadie participa o inicia una accién excepto cuando lo impone
el lider.

- Identidad-Pertenencia: La identidad como la conciencia definida de estar
unidos, lleva a los individuos a sentir un interés por lo que sucede a los

otros integrantes del grupo. El individuo siente que pertenece al grupo,
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que es parte de éste y que tiene un interés comun en él. Hay una relacion
entre la identidad con un grupo y la participacién en el mismo, pues una
mayor identificacion estimula la participacion.

Motivacion: La motivacion muestra o que mueve a los trabajadores en
su labor. Cuando tienen una gran motivacion, se eleva el clima y se
establecen relaciones satisfactorias de animacién, interés, colaboracion.
Cuando la motivacion es escasa, ya sea por frustracion o por
impedimentos para la satisfaccion de necesidades, el clima
organizacional tiende a disminuir y sobrevienen estados de depresion,
desinterés, apatia, descontento, hasta llegar a estados de agresividad,
agitacion, inconformidad, caracteristicos de situaciones en que los
empleados se enfrentan abiertamente contra la empresa, haciendo
huelga, por ejemplo (Soluciones en Recursos Humanos, 2017).
Beneficios del clima organizacional

Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.

Establecer el valor promedio del Clima Organizacional y comparar el
Clima Organizacional en los diferentes departamentos o areas.
Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las mejores
practicas dentro de la empresa.

Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora
del clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes
momentos, lo cual es importante cuando se estan adelantando procesos
de cambio organizacional.

Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y
aquellos que provocan insatisfaccion en el personal de una organizacion.
Disponer de Indicadores de Gestidn adicionales a los tradicionales.
Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.
Definir acciones de mejora.

Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en ellas
con fines de Benchmarking.

Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus
miembros (Solis, 2018).
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2.3. Definiciéon de términos basicos

e Ambiente de trabajo.

(Perez Porto, 2014), define el ambiente de trabajo como: “esta asociado a
las condiciones que se viven dentro del entorno laboral. El ambiente de
trabajo se compone de todas las circunstancias que inciden en la actividad
dentro de una oficina, una fabrica, etc.

Esta nociéon hace referencia al entorno que rodea a los seres vivos,
condicionando sus circunstancias vitales. El ambiente, por lo tanto, esta
formado por diversas condiciones, tanto fisicas como sociales, culturales y
econdmicas.

e Autonomia.

(M., 2018), define la Autonomia como: “Sin duda, uno de los factores que
mas afecta a la productividad de la empresa. Cuando los empleados se
sienten valorados e independientes aumenta su sensacion de bienestar y
rinden mas y mejor. Asi, la concesion de una mayor autonomia a los
empleados puede ser un refuerzo fantastico para tu equipo.

Grado al cual un empleo proporciona considerable libertad, independencia
y discrecion a un individuo mediante la programacion del trabajo y la
demarcacién de los procedimientos que deben usarse para llevarlo a cabo.
e Compromiso organizacional.

(Ramirez Garcia & Ibarra Velazquez, s.f.), citan al autor (Robbins 1998)
define el compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacién en particular, sus metas vy
deseos, para mantener la pertenencia a la organizacién. Un alto
compromiso en el trabajo significa identificarse con el trabajo especifico de
uno, en tanto que un alto compromiso organizacional significa identificarse
con la organizacion propia.

También citan a (Chiavenato 1992) quien opina que el compromiso
organizacional es el sentimiento y la comprension del pasado y del presente
de la organizacion, como también la comprensioén y compartimiento de los
objetivos de la organizacion por todos sus participantes. Aqui no hay lugar
para la alienaciéon del empleado, sino para el compromiso del mismo.

e Comunicacion.
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Es un fendmeno inherente a la relacion que los seres vivos mantienen
cuando se encuentran en grupo. A través de la comunicacion, las personas
0 animales obtienen informaciéon respecto a su entorno y pueden
compartirla con el resto.

e Cooperacion.

(Cooperacion del trabajo 2014), es una “forma de organizacion con la cual
un importante numero de personas participan conjuntamente en el mismo
proceso de trabajo o en varios procesos relacionados entre si. El trabajo
conjunto en que todos los trabajadores ejecutan a mano una labor similar
se denomina cooperacion simple. El posterior avance de la cooperacion se
basa en la division del trabajo y en el empleo de la maquinaria en gran
escala. La cooperacion del trabajo posee ventajas enormes en
comparacion con la pequena produccion dispersa de los campesinos y
artesanos, dado que crea la nueva fuerza productiva del trabajo colectivo
permite utilizar mejor y con mayor economia el tiempo de trabajo y los
medios de produccion, obtener una reduccion sensible de gastos de trabajo
y de recursos por unidad de producto.

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.

¢ Identificacion.

(Hernandez, 1998), definen la identificacion como: “la integracion del yo en
sus vinculos con el espacio, con el tiempo y con los otros en el contexto de
una actividad laboral. Asi, el sentimiento de identidad esta conformado por
el quién soy yo, a su vez determinado por el donde estoy y qué hago. La
génesis de esta identidad laboral esta inserta en el proceso mismo de
constituciéon del yo a partir de los vinculos yo-tarea, y-grupo-, yo-
organizacion”.

La identificacion permite que los empleados se identifiquen con sus tareas.
Cuando esto no ocurre, es probable que el empleado experimente escaso
sentido de responsabilidad y que quizad no muestre satisfaccion alguna por
los resultados que obtiene.

e Liderazgo.
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(J & A., 2012), definen liderazgo como una: “una influencia que se ejerce
sobre las personas y que permite incentivarlas para que trabajen en forma
entusiasta por un objetivo comun. Quien ejerce el liderazgo se conoce

como lider”.

e Motivacion.
(Herrera Clemente, 2020), define la motiviacion como: “es un conjunto de
factores internos o externos que determinan en parte las acciones de una
persona”.
Se refiere al proceso mediante el cual los esfuerzos de una persona se ven
energizados, dirigidos y sostenidos hacia el logro de una meta. Esta
definicion tiene tres elementos clave: energia, direccién y perseverancia.
¢ Reconocimiento.
(Florencia, 2010), define el reconocimiento como: “la accién de distinguir a
una persona o0 cosa entre las demas como consecuencia de sus
caracteristicas y rasgos se la designa como reconocimiento”.
La palabra se deriva del verbo reconocer, que quiere decir registrar algo
con detalle, admitir alguna circunstancia o aceptar una nueva forma de ver
las cosas.
e Recompensa.
Proporcionar incentivos compartidos que promuevan los objetivos
organizacionales. Uno de los motivadores mas poderosos es la
recompensa por el trabajo bien hecho. La recompensa funciona como
refuerzo positivo e indicador del comportamiento que la organizacion
espera de sus participantes.
¢ Relaciones humanas.
(Estela Raffino, 2020), define Relaciones Humanas como: “son los vinculos
qgue se generan entre las personas y pueden ser interacciones espontaneas
o vinculos permanentes. Las diversas habilidades interpersonales, como la
comunicacién verbal y no verbal, la empatia y la capacidad de escuchar a
otros determinan los comportamientos necesarios para garantizar esas
relaciones humanas”.
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¢ Relaciones interpersonales.

(Estela Raffino, 2020), define las Relaciones Interpersonales como: “modo
de vincularse que existe entre dos o mas personas, basandose en
emociones, sentimientos, intereses, actividades sociales, etc. Las
relaciones interpersonales pueden ser muy diversas y complejas, y algunas
puede que incluso no tengan un nombre”.

Es una interaccion reciproca entre dos o mas personas.” Se trata de
relaciones sociales que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes
e instituciones de la interaccién social.

e Toma de decisiones.

(Maite, 2014), define toma de decisiones como: “una capacidad puramente
humana propia del poder de la razén unido al poder de la voluntad. Es decir,
pensamiento y querer se unen en una sola direccion. El pensamiento es
como la luz que aporta claridad al corazon y la voluntad guiada por esa luz
persigue la eleccion correcta. La toma de decisiones muestra la libertad
personal de cada ser humano que tiene el poder de decidir qué quiere
hacer.

Proceso de especificar la naturaleza de un problema o una oportunidad
particulares y de seleccionar entre las alternativas disponibles para resolver
un problema o aprovechar una oportunidad. En ese sentido, la toma de
decisiones incluye dos aspectos: el acto y el proceso. El acto de tomar una
decision supone una eleccidon entre alternativas. Por otro lado, el proceso
de toma de decisiones comprende varios pasos que se dividen en dos
categorias distintas.

e Trabajo en equipo.

(Peird, s.f.) define Trabajo en Equipo como: “una labor que se lleva a cabo
a través de un conjunto de integrantes que tienen un objetivo comun,
aunque cada uno desarrolle sus tareas de forma individual para
conseguirlo”.

También se afirma que el trabajo de equipo es la capacidad para dar
prioridad al éxito del equipo frente al éxito personal. La vision del equipo
incluye ademas de sus jefes, pares y colaboradores, a sus clientes y
proveedores internos como socios. Habilidad para promover la

colaboraciéon y ayuda mutua, animar y motivar a los demas.
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CAPITULO lll: METODOLOGIA
3.1. Método y diseio de investigacion
3.1.1. Método de investigacion

Tipo de investigaciéon

El presente estudio es una investigacion basica, porque tenemos como
objetivo mejorar el conocimiento sobre el tema. Conforme a los propdsitos
del estudio la investigacion fue centrada en el nivel descriptivo
correlacional.

3.1.2. Diseno de la investigacion.

Es no experimental correlacional y de corte transversal, pues se centro en
analizar las variables (gestion del talento humano y clima laboral) y
determinar su interrelacion en un momento determinado.

Los estudios correlacionales pretenden responder a preguntas de
investigacion. Los estudios correlacionales miden las dos o0 mas variables
que se pretender ver si estan o no relacionados que los mismos sujetos y
después se analizan la correlacion.

La utilidad y propdsito principal de los estudios correlacionales son saber
como se puede comportar un concepto o variable conociendo el
comportamiento de otra a otras variables.

Grafico 1. Esquema disefio de la investigacion.

O
m 3
3.
Donde:
M = Muestra

01 = Observacion de la variable 1: Gestidn de talento humano.
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02 = Observacion de la variable 2: Clima Laboral.

r = Correlacién entre las variables.

3.2. Poblacion y muestra

3.2.1. Poblacion

La poblacién estuvo conformada por todos los trabajadores nombrados de
la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018, varones y mujeres de
18 a 65 anos. N = 153.

Tabla 2. Poblacion por funcionarios, técnicos y secretarias.

Detalle Cantidad
Funcionarios 62
Técnicos Administrativos 66
Secretarias 25

Total 153

Fuente: Oficina de Recursos Humanos de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo

3.2.2. Muestra

Para esta variable se tomo en cuenta el método probalistico y se aplico la
formula estadistica para poblaciones menores a 100,000. El tamafo de la
muestra fueron 110 trabajadores nombrados de la Municipalidad Provincial
de Coronel Portillo.

Cuyo procedimiento de calculo del tamafio de muestra fue el siguiente:

N = 153 trabajadores (empleados) = 95%

Formula:
Z%p.q.N
’n =
E?(N—-1)+Z?%p.q
Datos:
N = 153 trabajadores
Z=1.96
p =0.50
d=0.50
E =0.05 (5% =0.03)
153
n = (1.96) 2 (0.60) (0.40) (153) = 146.94
(0.05) 2 (153-1) +(1.96) 2 (0.60) (0.40) 1.3404
n=109.62 110
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3.3. Instrumentos de recoleccién de datos

3.3.1. Técnicas

Para el recojo de informacion de la investigacion, se aplicé la técnica de la
encuesta, que se realizo a los directivos y trabajadores de la Municipalidad
Provincial de Coronel Portillo, 2018.

3.3.2. Instrumento

Para el recojo de informacidn se utilizé un cuestionario estructurado de 25
preguntas entre cerradas y abiertas, en funcion a los objetivos especificos
planteados y de la definicion operacional de las variables, con la finalidad
de describir los factores de la Gestion de los recursos humanos, el clima

organizacion, en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo.

3.3.3. Procedimiento de recoleccion de datos

Para la aplicacion del cuestionario se realizd los siguientes procedimientos:

- Se coordind con los directivos de la Municipalidad Provincial de Coronel
Portillo.

- Se busco un lugar apropiado para la realizacién de la encuesta.

- Se registré la informacién obtenida de los encuestados.

- Se codifico la informacion obtenida de los encuestados.

-'Y por ultimo se tabuld la informacion obtenida de los encuestados.

3.4.Validez y confiabilidad del instrumento

Para poder aplicar de manera confiable y que los resultados obtenidos
luego de haber recolectado los datos en la muestra representativa se hizo

la validez y confiabilidad de los instrumentos de investigacion:

Validez

Se consider6 profesionales expertos en las variables de estudio para emitir
sus juicios mediante una ficha de validacion (ver anexo 3) en los dos
instrumentos que se uso en este estudio para recabar datos reales y
confiables.

Confiabilidad

Se aplico los instrumentos a 37 individuos, para poder obtener el valor del

Alpha de Cronbach de los dos instrumentos a través del SPSS para
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establecer y asumir la confiabilidad en base a la tabla creada por George y
Mallery (2003) citado en Frias (2019), siendo estas:

Tabla 3. Alpha de cronbach

VALOR INTERPRETACION
-1 \ Correlacién negativa grande y perfecta
-0,9 a-0,99 Correlacién negativa muy alta
-0,7 a-0,89 \ Correlacién negativa alta
-0,4 a -0,69 Correlacién negativa moderada
-0,2a-0,39 ~ Correlacion negativa baja
-0,01 a-0,19 Correlacién negativa muy baja
0 ~ Correlacion nula
0,01a0,19 Correlacién positiva muy baja
0,2a0,39 \ Correlacioén positiva baja
0,4a0,69 Correlacién positiva moderada
0,7a0,89 ~ Correlacion positiva alta
0,9a0,99 Correlacién positiva muy alta
1 \ Correlacién positiva grande y perfecta

3.5. Tratamiento de los datos

Tresierra (2010), afirmé que el analisis estadistico es indispensable en casi
toda la investigacion. Los datos pueden organizarse y resumirse en funcion
de las unidades de medida y presentarse en Cuadros y Graficos. Los
analisis estadisticos se llevan a cabo mediante programas para
computadoras utilizando paquetes estadisticos” (p. 107). En esta
investigacion, los datos recolectados fueron tratados y/o analizados
haciendo uso de la estadistica descriptiva, para la tabulacién de los datos
se tuvo como soporte el programa Excel Cientifico y para el procesamiento
de los datos el Software SPSS cientifico version 24 (Programa de

estadistica para ciencias sociales).
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CAPITULO IV: ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

4.1. Analisis

En esta parte de la investigacidon presentamos los resultados cuantificados,
anadlisis e interpretacion de los datos obtenidos. Para facilitar la
comprension y tener una mejor presentacion han sido organizados en
cuadros y graficos estadisticos mediante el software estadistico SPSS 25.0
y Excel 2016, asi mismo se realizd la prueba de hipotesis para tomar
decisiones de esta investigacion; los mismos que mostraran con mayor
precision la investigacion titulada “GESTION DE TALENTO HUMANO Y
CLIMA LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL
PORTILLO, 2018".

PRUEBA DE NORMALIDAD

Tabla 4. Prueba de Normalidad

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov@ Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
V1 GESTION DE TALENTO ,302 110 ,000 ,836 110 ,000
HUMANO
D1V1 ACTITUDES ,278 110 ,000 ,855 110 ,000
D2V1 MOTIVACION ,259 110 ,000 ,843 110 ,000
D3V1 PLANIFICACION Y ,306 110 ,000 ,830 110 ,000
DESARROLLO
V2 CLIMA LABORAL ,240 110 ,000 ,834 110 ,000
D1Vv2 COMPETENCIAS ,289 110 ,000 , 798 110 ,000
D2V2 HABILIDADES ,278 110 ,000 ,805 110 ,000
D3V2 CONDICIONES ,242 110 ,000 ,830 110 ,000
LABORALES

a. Correccion de significacion de Lilliefors
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Tabla 5. Resumen de procesamiento de datos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 110 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 110 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las variables del
procedimiento.

Tabla 6. Estadisticas de Fiabilidad

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,841 12

HIPOTESIS GENERAL

H1: La relacion que existe entre la gestion de talento humano y el clima

laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es

significativa y directa.

HO: La relacién que existe entre la gestion de talento humano y el clima

laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. NO Es

significativa y directa.

Tabla 7. Gestién de Talento Humano y Clima Laboral

Correlaciones

V1 GESTION

DE TALENTO V2 CLIMA

HUMANO LABORAL
Rho de V1 GESTION DE TALENTO Coeficiente de correlacion 1,000 ,254™
Spearman HUMANO Sig. (bilateral) ,007
N 110 110

V2 CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion ,254™ 1,000

Sig. (bilateral) ,007
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N 110 110

** | a correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

INTERPRETACION

Como el valor de sig(valor critico observado) 0,000 < 0.007 y el valor de
correlacion de Pearson es de 0,254 (correlacion positiva baja) rechazamos
la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa, es decir: La relacion
que existe entre la gestion de talento humano y el clima laboral de la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa

a un nivel de 95% de confiabilidad.

PRUEBA HIPOTESIS ESPECIFICA 1

H1: La relacion que tiene las actitudes y el clima laboral en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa.

HO: La relacion que tiene las actitudes y el clima laboral en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018. NO Es significativa y directa.

Tabla 8. Actitudes y Clima Laboral

Correlaciones

V2 CLIMA
D1 ACTITUDES LABORAL
Rho de Spearman D1 ACTITUDES Coeficiente de correlacion 1,000 ,182
Sig. (bilateral) . ,057
N 110 110
V2 CLIMA Coeficiente de correlacion ,182 1,000
LABORAL Sig. (bilateral) ,057
N 110 110

INTERPRETACION
Como el valor de sig (valor critico observado) 0,000 < 0.057 y el valor de
correlacion de Pearson es de 0,182 (correlacion positiva baja) rechazamos

la hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir: La relaciéon
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que tiene las actitudes y el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa a un nivel de confianza de
95% de confiabilidad.

PRUEBA HIPOTESIS ESPECIFICA 2

H1: La relacion que tiene las motivaciones y el clima laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa.

HO: La relacion que tiene las motivaciones y el clima laboral en la

Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. NO Es significativa y
directa.

Tabla 9. Motivacién y Clima Laboral

Correlaciones

D2 V2 CLIMA

MOTIVACION LABORAL
Rho de Separan D2 MOTIVACION  Coeficiente de correlacion 1,000 ,213"
Sig. (bilateral) . ,025
N 110 110
V2 CLIMA Coeficiente de correlacion 213" 1,000

LABORAL Sig. (bilateral) ,025
N 110 110

*, La correlacién es significativa en el nivel 0,05 (bilateral).

INTERPRETACION

Como el valor de sig. (valor critico observado) 0,000 < 0.025 y el valor de
correlacién de Pearson es de 0,213 (correlacion positiva baja) aceptamos
la hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis nula, es decir: La relacion que
tiene las motivaciones y el clima laboral en la Municipalidad Provincial de

Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa a un nivel de 95% de
confiabilidad.

64



PRUEBA HIPOTESIS ESPECIFICA 3

H1: La relacion que tiene la planificacion y desarrollo, y el clima laboral en

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es significativa y

directa.

HO: La relacion que tiene la planificacion y desarrollo, y el clima laboral en

la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. NO Es significativa y

directa.
Tabla 10. Planificacion y Desarrollo, y Clima Laboral
Correlaciones
D3
PLANIFICACION V2 CLIMA
Y DESARROLLO LABORAL
Rho de D3 PLANIFICACION Y Coeficiente de correlacion 1,000 ,358™
Spearman  DESARROLLO Sig. (bilateral) ,000
N 110 110
V2 CLIMA LABORAL Coeficiente de correlacion ,358™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 110 110

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

INTERPRETACION

Como el valor de sig(valor critico observado) 0,000 < 0.05 y el valor de

correlaciéon de Pearson es de 0,358 (correlacién positiva baja) aceptamos

la hipotesis alterna y rechazamos la hipotesis nula, es decir: La relacion que

tiene la planificacion y desarrollo, y el clima laboral en la Municipalidad

Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa a un nivel de

95% de confiabilidad.
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Tabla 11. Gestién de talento humano Dimensién 1 y Pregunta 1.

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CAPACITA SOBRE LAS
ACTITUDES QUE SE DEBE TOMAR ANTE UN PROBLEMA?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 10 9,1 9,1 10,9
Ni en acuerdo / ni en 22 20,0 20,0 30,9
desacuerdo
De acuerdo 57 51,8 51,8 82,7
Totalmente de acuerdo 19 17,3 17,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 2. Gestion de talento humano Dimension 1 y Pregunta 1.

¢(ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CAPACITA SOBRE LAS ACTITUDES QUE SE DEBE TOMAR
ANTE UN PROBLEMA?
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En la tabla y grafico, se observa las capacitaciones sobre actitud ante un
problema, los resultados siendo el 1,82% totalmente de desacuerdo, 9,09% en
desacuerdo, 20,00% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo, 51,82% de acuerdo y el

Totalmente en Endesacuerdo  Nienacuerdo/ni De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CAPACITA SOBRE LAS ACTITUDES QUE SE DEBE

TOMAR ANTE UN PROBLEMA?
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17,27% totalmente de acuerdo.

Tabla 12. Grafico 1. Gestion de talento humano Dimensién 1y Pregunta 2.

¢SEGUN UD. LA MUNICIPALIDAD CUENTA CON EL PERSONAL ADECUADO
ACTITUDINALMENTE?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 .9 .9 9
En desacuerdo 18 16,4 16,4 17,3
Ni en acuerdo / ni en 32 29,1 29,1 46,4
desacuerdo
De acuerdo 42 38,2 38,2 84,5
Totalmente de acuerdo 17 15,5 15,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 3. Gestion de talento humano Dimension 1y Pregunta 2..

¢SEGUN UD. LA MUNICIPALIDAD CUENTA CON EL PERSONAL ADECUADO ACTITUDINALMENTE?
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En la tabla y grafico, se observa cuenta con el personal adecuado, los resultados

siendo el 0,91% totalmente de desacuerdo, 16,36% en desacuerdo, 29,09% ni

en acuerdo/ ni en desacuerdo, 38,18% de acuerdo y el 15,45% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 13. Gestion de talento humano Dimension 2 y Pregunta 3.

¢CREE USTED QUE LOS RECONOCIMIENTOS LABORALES ES UN

INCENTIVO PARA QUE LA EMPRESA TENGA EXITO?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido En desacuerdo 11 10,0 10,0 10,0
Ni en acuerdo / ni en 52 47,3 47,3 57,3
desacuerdo
De acuerdo 30 27,3 27,3 84,5
Totalmente de acuerdo 17 15,5 15,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 4. Gestion de talento humano Dimensién 2 y Pregunta 3.

¢CREE USTED QUE LOS RECONOCIMIENTOS LABORALES ES UN INCENTIVO PARA QUE LA EMPRESA
TENGA EXITO?
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¢ CREE USTED QUE LOS RECONOCIMIENTOS LABORALES ES UN INCENTIVO PARA QUE LA
EMPRESA TENGA EXITO?

En la tabla y gréfico, se observa los reconocimientos laborales, los resultados

siendo el, 10,00% en desacuerdo, 47,27% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo,

27,27% de acuerdo y el 15,45% totalmente de acuerdo.
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Tabla 14. Gestion de talento humano Dimension 2 y Pregunta 4.

¢(ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL
PORTILLO BRINDE INCENTIVOS SALARIALES ACORDO AL CLIMA

LABORAL?
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 6 55 55 7,3
Ni en acuerdo / ni en 21 19,1 19,1 26,4
desacuerdo
De acuerdo 34 30,9 30,9 57,3
Totalmente de acuerdo 47 42,7 42,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 5. Gestion de talento humano Dimension 2 y Pregunta 4.

¢(ESTADE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO BRINDE INCENTIVOS
SALARIALES ACORDO AL CLIMA LABORAL?
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¢(ESTADE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO BRINDE
INCENTIVOS SALARIALES ACORDO AL CLIMA LABORAL?

En la tabla y grafico, se observa los incentivos salariales, los resultados siendo
el 1,82% totalmente de desacuerdo, 5,45% en desacuerdo, 19,09% ni en
acuerdo/ ni en desacuerdo, 30,91% de acuerdo y el 42,73% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 15. Gestion de talento humano Dimension 3 y Pregunta 5.

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD DE CORONEL PORTILLO
BRINDE CAPACITACIONES CONTANTES DE ESTRATEGIAS LABORALES?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 12 10,9 10,9 12,7
Ni en acuerdo / ni en 32 29,1 29,1 41,8
desacuerdo
De acuerdo 48 43,6 43,6 85,5
Totalmente de acuerdo 16 14,5 14,5 100,0
Total 110 100,0 100,0

Grdfico 6. Gestion de talento humano Dimensién 3 y Pregunta 5.

¢ESTADE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD DE CORONEL PORTILLO BRINDE CAPACITACIONES
CONTANTES DE ESTRATEGIAS LABORALES?
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¢(ESTADE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD DE CORONEL PORTILLO BRINDE
CAPACITACIONES CONTANTES DE ESTRATEGIAS LABORALES?

En la tabla y grafico, se observa capacitaciones constantes, los resultados siendo
el 1,82% totalmente de desacuerdo, 10,91% en desacuerdo, 29,09% ni en
acuerdo/ ni en desacuerdo, 43,64% de acuerdo y el 14,55% totalmente de
acuerdo.
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Tabla 16. Gestion de talento humano Dimension 3 y Pregunta 6.

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDE INFORMACION
ACTUAL SOBRE LA PLANIFICACION Y DESARROLLO PARA MEJORAR EL
CLIMA LABORAL?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 5 4.5 4.5 6,4
Ni en acuerdo / ni en 33 30,0 30,0 36,4
desacuerdo
De acuerdo 52 47,3 47,3 83,6
Totalmente de acuerdo 18 16,4 16,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 7. Gestion de talento humano Dimensién 3 y Pregunta 6.

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDE INFORMACION ACTUAL SOBRE LA PLANIFICACION
Y DESARROLLO PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL?
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¢ESTADE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDE INFORMACION ACTUAL SOBRE LA
PLANIFICACION Y DESARROLLO PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL?

totalmente de acuerdo.
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resultados siendo el 1,82% totalmente de desacuerdo, 4,55% en desacuerdo,
30,00% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo, 47,27% de acuerdo y el 16,36%



Tabla 17. Clima laboral Dimensién 1y Pregunta 7.

¢ SEGUN USTED LA MUNICIPALIDAD BRINDA INFORMACION Y

CONOCIMIENTOS CONSTANTES ?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 21 19,1 19,1 20,0
Ni en acuerdo / ni en 26 23,6 23,6 43,6
desacuerdo
De acuerdo 21 19,1 19,1 62,7
Totalmente de acuerdo 41 37,3 37,3 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 8. Clima laboral Dimension 1y Pregunta 7.
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¢SEGUN USTED LA MUNICIPALIDAD BRINDA INFORMACION Y CONOCIMIENTOS CONSTANTES ?

En la tabla y grafico, se observa informaciéon y conocimientos constantes, los

resultados siendo el 0,91% totalmente de desacuerdo, 19,09% en desacuerdo,

23,64% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo, 19,09% de acuerdo y el 37,27%

totalmente de acuerdo.
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Tabla 18. Clima laboral Dimensién 1 y Pregunta 8.

¢ESTA DE ACUERDO CON EL SERVICIO QUE BRINDA LA MUNICIPALIDAD
PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO A LOS LARGO DE ESTOS ANOS?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 15 13,6 13,6 13,6
Ni en acuerdo / ni en 30 27,3 27,3 40,9
desacuerdo
De acuerdo 22 20,0 20,0 60,9
Totalmente de acuerdo 43 39,1 39,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 9. Clima laboral Dimensién 1 y Pregunta 8.

¢ESTA DE ACUERDO CON EL SERVICIO QUE BRINDA LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL
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¢(ESTA DE ACUERDO CON EL SERVICIO QUE BRINDA LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE
CORONEL PORTILLO ALOS LARGO DE ESTOS ANOS?

En la tabla y grafico, se observa el servicio brindado por la municipalidad de
coronel portillo, los resultados siendo el 13,64% en desacuerdo, 27,27% ni en
acuerdo/ ni en desacuerdo, 20,00% de acuerdo y el 39,09% totalmente de

acuerdo.
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Tabla 19. Clima laboral Dimensioén 2 y Pregunta 9.

¢ SEGUN USTED ESTA DE ACUERDO QUE SU EXPERIENCIA LABORAL ES

FAVORABLE A LA INSTITUCION?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 2 1,8 1,8 1,8
En desacuerdo 18 16,4 16,4 18,2
Ni en acuerdo / ni en 20 18,2 18,2 36,4
desacuerdo
De acuerdo 24 21,8 21,8 58,2
Totalmente de acuerdo 46 41,8 41,8 100,0
Total 110 100,0 100,0

Grafico 10. Clima laboral Dimensién 2 y Pregunta 9.

¢SEGUN USTED ESTA DE ACUERDO QUE SU EXPERIENCIA LABORAL ES FAVORABLE A LA INSTITUCION?

a0

40

30

Porcentaje

20

Totalmente en
desacuerdo

i en acuerdo / ni
en desacuerdo

En desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

¢ SEGUN USTED ESTA DE ACUERDO QUE SU EXPERIENCIA LABORAL ES FAVORABLE A LA

INSTITUCION?

En la tabla y grafico, se observa la experiencia laboral, los resultados siendo el

1,82% totalmente de desacuerdo, 16,36% en desacuerdo, 18,18% ni en acuerdo/

ni en desacuerdo, 21,82% de acuerdo y el 41,82% totalmente de acuerdo.
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Tabla 20. Clima laboral Dimensioén 2 y Pregunta 10.

¢ESTA DE ACUERDO QUE EL BUEN MANEJO DE LAS TICS AYUDA EN EL
DESEMPENO LABORAL?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido  Totalmente en desacuerdo 3 2,7 2,7 2,7
En desacuerdo 13 11,8 11,8 14,5
Ni en acuerdo / ni en 26 23,6 23,6 38,2
desacuerdo
De acuerdo 25 22,7 22,7 60,9
Totalmente de acuerdo 43 39,1 39,1 100,0
Total 110 100,0 100,0

Grafico 11. Clima laboral Dimension 2 y Pregunta 10.

¢ESTA DE ACUERDO QUE EL BUEN MANEJO DE LAS TICS AYUDA EN EL DESEMPENO LABORAL?
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¢ESTA DE ACUERDO QUE EL BUEN MANEJO DE LAS TICS AYUDA EN EL DESEMPENO
LABORAL?

En la tabla y grafico, se observa buen manejo de los tics, los resultados siendo
el 2,73% totalmente de desacuerdo, 11,82% en desacuerdo, 23,64% ni en
acuerdo/ ni en desacuerdo, 22,73% de acuerdo y el 39,09% totalmente de
acuerdo.
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Tabla 21. Clima laboral Dimensién 3 y Pregunta 11.

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDA EL PRESUPUESTO
NECESARIO EN LA IMPLEMENTACION DE MATERIALES Y EQUIPOS?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  En desacuerdo 17 15,5 15,5 15,5
Ni en acuerdo / ni en 27 24,5 24,5 40,0
desacuerdo
De acuerdo 26 23,6 23,6 63,6
Totalmente de acuerdo 40 36,4 36,4 100,0
Total 110 100,0 100,0

Grafico 12. Clima laboral Dimensién 3 y Pregunta 11.

(ESTADE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDA EL PRESUPUESTO NECESARIO EN LA
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40

30

_0
o
&
C
[ 1]
o 20
o
o
24 55%
10
0 . .
En desacuerdo Mien acuerdo / ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo

¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDA EL PRESUPUESTO NECESARIO EN LA
IMPLEMENTACION DE MATERIALES Y EQUIPOS?

En la tabla y grafico, se observa presupuesto necesario en material y equipos,
los resultados siendo el, 15,45% en desacuerdo, 24,55% ni en acuerdo/ ni en

desacuerdo, 23,64% de acuerdo y el 36,36% totalmente de acuerdo.
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Tabla 22. Clima laboral Dimensién 3 y Pregunta 12.

(ESTA USTED DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CUMPLE CON LOS
AMBIENTES ADECUADOS DE TRABAJO?

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente en desacuerdo 1 9 9 9
En desacuerdo 18 16,4 16,4 17,3
Ni en acuerdo / ni en 15 13,6 13,6 30,9
desacuerdo
De acuerdo 51 46,4 46,4 77,3
Totalmente de acuerdo 25 22,7 22,7 100,0
Total 110 100,0 100,0

Gréfico 13. Clima laboral Dimensién 3 y Pregunta 12.

¢(ESTA USTED DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CUMPLE CON LOS AMBIENTES ADECUADOS DE
TRABAJO?
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¢ESTA USTED DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CUMPLE CON LOS AMBIENTES
ADECUADOS DE TRABAJO?

En la tabla y grafico, se observa los ambientes adecuado para el trabajo, los
resultados siendo el 0,91% totalmente de desacuerdo, 16,36% en
desacuerdo,13,64% ni en acuerdo/ ni en desacuerdo, 46,36% de acuerdo y el
23,73% totalmente de acuerdo.
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4.2. Discusion de resultados

Podemos determinar por los resultados obtenidos que si existe una relacion
significativa y directa entre GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA
LABORAL EN LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL
PORTILLO, 2018.

Este resultado guarda relacién con lo que sostuvo Sonia Palma (2000), en
su tesis “MOTIVACION Y CLIMA LABORAL EN PERSONAL DE
ENTIDADES UNIVERSITARIAS”. Las organizaciones educativas
evidencian hoy en dia un crecimiento y expansion con una clara exigencia
en el mejoramiento de atencidn a los usuarios, o que concordante con los
nuevos enfoques de administracidn moderna obliga a una necesaria
congruencia entre los procesos administrativos y psicologicos para la
optimizacion del funcionamiento organizacional. El clima organizacional y
la motivacién son dos importantes indicadores del funcionamiento
psicoldgico del recurso humano en las organizaciones. La poblacion estuvo
conformada por los empleados administrativos y docentes a tiempo
completo de tres entidades universitarias de gestion particular. ElI tamaio
de la muestra fue determinado por cuotas proporcionales a la distribucion
poblacional, quedando determinada en un total de 473 trabajadores.
Instrumentos Se trabajo con la Escala de Motivaciéon de Steers, R. y
Braunstein, D. y la Escala de medicion de Clima Organizacional de Litwin,
G. La Escala de Motivacion basada en los planteamientos tedricos de David
McClelland esta disefiado con la técnica de Likert, contiene 15 items e
intenta medir las necesidades de logro, poder y afiliacidon, asi como el nivel
de motivacion general. En el presente trabajo, ambos aspectos, evidencian
un funcionamiento promedio y una baja relacion entre si; sin llegar a

presentar niveles éptimos de motivacion.
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CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

1. Determinamos como influye la gestién de talento humano en el
clima laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
2018; y los resultados fueron los siguientes: Como el valor de
sig(valor critico observado) 0,007 < 0.05 y el valor de correlacion
de Pearson es de 0,254 (correlacion positiva baja) rechazamos la
hipotesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa, es decir: La
relacion que existe entre la gestion de talento humano y el clima
laboral de la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es

significativa y directa a un nivel de 95% de confiabilidad.

2. Analizamos qué relacion tiene las actitudes y el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018; y los resultados
fueron los siguientes: Como el valor de sig (valor critico observado)
0,057 < 0.05 y el valor de correlacion de Pearson es de 0,298
(correlacion positiva baja) rechazamos la hipotesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa, es decir: La relacion que tiene
las actitudes y el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa a un nivel de

confianza de 95% de confiabilidad.

3. Calculamos qué relacion tiene la motivacion y el clima laboral en la
Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,2018; y los resultados
fueron los siguientes: Como el valor de sig. (valor critico
observado) 0,025 < 0.05 y el valor de correlaciéon de Pearson es
de 0,213(correlacion positiva baja) aceptamos la hipotesis alterna
y rechazamos la hipétesis nula, es decir: La relacion que tiene las
motivaciones y el clima laboral en la Municipalidad Provincial de
Coronel Portillo, 2018. Es significativa y directa a un nivel de 95%
de confiabilidad.
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4.

Identificamos qué relacion tiene la planificacion y desarrollo, y el
clima laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
2018; y los resultados fueron los siguientes: Como el valor de
sig.(valor critico observado) 0,000 < 0.05 y el valor de correlacion
de Pearson es de 0,358 (correlacion positiva baja) aceptamos la
hipotesis alterna y rechazamos la hipodtesis nula, es decir: La
relacion que tiene la planificacion y desarrollo, y el clima laboral en
la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es

significativa y directa a un nivel de 95% de confiabilidad.
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5.2. Recomendaciones

1. Alas autoridades Municipal, implementar un modelo de gestién de
talento humano que ayudaran a mejorar la motivacion hacia el
trabajo de a fin de mejorar el clima laboral en la entidad para ello
pueden aplicar estrategias diversas sobre todo que haya

participacion directa y constante de los trabajadores.

2. Alas autoridades municipales realizar programas de capacitacion
y desarrollo de personal para fortalecer la percepcion positiva de

una buena funcién en cuanto a la gestion del talento humano.

3. A los trabajadores de la entidad deben integrarse a los
lineamientos de la mision y vision de la institucion a través de
jornadas de induccion, socializacion y capacitacion a fin de mejorar
el clima laboral que es un aspecto importante para brindar un

servicio de calidad a los usuarios interno y externo.

4. Se recomienda a la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo,
desarrollar un plan de gestion del Talento Humano que contemple
las dimensiones de integracién, organizacion, recompensa,
desarrollo y auditoria, ya que el estado a través de la ley Servir
buscara mayor eficacia en la administracién publica, lo que
significa que en los proximos afos se estara dando real valor al

recurso humano en beneficio de la ciudadania.
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Anexo 1: Encuesta
UNIVERSIDAD NACIONAL DE UCAYALI
Escuela Profesional de Administracion
ENCUESTA:
Le agradecemos anticipadamente por su colaboracion, dar su opinién sobre el
proyecto “GESTION DE TALENTO HUMANO Y EL CLIMA LABORAL EN LA
MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO, 2018".

Por favor no escriba su nombre, es anénimo y confidencial.
Responda las alternativas de respuesta segun corresponda. Marque con una

“X” la alternativa de respuesta que se adecue a su criterio.

Totalmente en En Ni de Acuerdo/ De Acuerdo Totalmente
Desacuer
Desacuerdo do Ni en Desacuerdo de Acuerdo
1 2 3 4 5
i ESCALA DE
o
= lEnE VALORACION

VARIABLE 1: GESTION DE TALENTO HUMANO

DIMENCION 1: ACTITUDES 11 2| 3| 4] 5

¢(ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD CAPACITA
1 | SOBRE LAS ACTITUDES QUE SE DEBE TOMAR ANTE UN
PROBLEMA?

¢SEGUN UD. LA MUNICIPALIDAD CUENTA CON EL
PERSONAL ADECUADO ACTITUDINALMENTE?

DIMENCION 2: MOTIVACION 11213 4] 5

¢CREE USTED QUE LOS RECONOCIMIENTOS
3 | LABORALES ES UN INCENTIVO PARA QUE LA EMPRESA
TENGA EXITO?

¢(ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD
4 | PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO BRINDE
INCENTIVOS SALARIALES ACORDO AL CLIMA LABORAL?

DIMENCION 3: PLANIFICACION Y DESARROLLO 1121 3] 4] 5

¢(ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD DE
5 | CORONEL PORTILLO BRINDE CAPACITACIONES
CONTANTES DE ESTRATEGIAS LABORALES?

¢(ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDE
6 | INFORMACION ACTUAL SOBRE LA PLANIFICACION Y
DESARROLLO PARA MEJORAR EL CLIMA LABORAL?
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VARIABLE 2: CLIMA LABORAL

DIMENCION 1: COMPETENCIA

¢SEGUN USTED LA MUNICIPALIDAD BRINDA

10 INFORMACION Y CONOCIMIENTOS CONSTANTES ?
¢(ESTA DE ACUERDO CON EL SERVICIO QUE BRINDA LA
11 | MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CORONEL PORTILLO A LOS
LARGO DE ESTOS ANOS?
DIMENCION 2: HABILIDADES
¢(SEGUN USTED ESTA DE ACUERDO QUE SU
12 | EXPERIENCIA LABORAL ES FAVORABLE A LA
INSTITUCION?
13 ¢ESTA DE ACUERDO QUE EL BUEN MANEJO DE LAS TICS
AYUDA EN EL DESEMPENO LABORAL?
DIMENCION 3: CONDICIONES LABORALES
¢ESTA DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD BRINDA EL
14 | PRESUPUESTO NECESARIO EN LA IMPLEMENTACION DE
MATERIALES Y EQUIPOS?
¢ESTA USTED DE ACUERDO QUE LA MUNICIPALIDAD
15 | CUMPLE CON LOS AMBIENTES ADECUADOS DE

TRABAJO?
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Anexo 2. Matriz de consistencia
MATRIZ DE CONSISTENCIA
Titulo: "Gestion de talento humano y el clima laboral en la Municipalidad Provincial de Coronel Portillo, 2018

PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES
Problema General Objetivo General Hipotesis General Actitudes - Mental
¢Como influye la gestion de | Determinar como influye | La relacién que existe entre la - Fisico
talento humano en el clima|la gestion de talento | gestién de talento humano en V1:
laboral en la Municipalidad | humano en el clima|el clima laboral en la ~ Reconocimientos
Provincial de  Coronel | laboral en la | Municipalidad Provincial de GESTION DE Motivacion _ Incentivos salariales

Portillo, 2018? Municipalidad Provincial | Coronel Portillo, 2018. Es| TALENTO HUMANO

de Coronel Portillo, 2018. | significativa y directa.
- Investigacion
- Capacitacion
- Funciones

Planificacion y
desarrollo

Problemas Especificos Objetivo Especifico Hipotesis Especifica Competencia - Conocimiento

- Desempefio
1. ¢(Qué relacion tiene las | 1.

Analizar la relacion que | 1. La relacion que tiene las

actitudes y el clima tiene las actitudes y el actitudes y el clima laboral 3 - Experiencia laboral
laboral en la| clima laboral en la| en la  Municipalidad Habilidades - Estrategias laborales
Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial de  Coronel V2: _ i :

de Coronel Portillo,| Provincial de Coronel| Portillo, 2018. Es| CLIMA LABORAL Remuneracion e - Promueve los incentivos
2018? Portillo,2018. significativa y directa. Incentivos - Tipos de reconocimiento

2. ¢ Qué relacién tiene la
motivacion y el clima

. Calcular la relacion que

tiene la motivacion y el

2. La relacion que tiene la
motivacién y el clima

laboral en la clima laboral en la laboral en la Municipalidad
Municipalidad Provincial Municipalidad Provincial de  Coronel
de Coronel Portillo,2018? Provincial de Coronel Portillo, 2018. Es
3. ¢ Qué relacion tiene la Portillo, 2018. significativa y directa.

planificacion y desarrollo, | 3. Identificar la relacién | 3. La relacion que tiene la
y el clima laboral en la que tiene la planificacion y desarrollo, y Condiciones Laborales |- Ambientes adecuados de trabajo
Municipalidad Provincial planificacion y el clima laboral en la
de  Coronel Portillo, desarrollo, y el clima Municipalidad  Provincial
2018? laboral en la de Coronel Portillo, 2018.

Municipalidad Es significativa y directa.

Provincial de Coronel

Portillo, 2018.
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