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RESUMEN

La presente investigacion centrd su atencion en el andlisis del impacto del clima organizacional en
la motivacién de los funcionarios publicos del Instituto de Fomento al Talento Humano (IFTH),
como una alternativa de aporte al desarrollo institucional de la organizacion para fortalecer las
interrelaciones entre los colaboradores del instituto. Para el desarrollo de este estudio, se realizo
una identificacion del problema en el cual se basé en la situacion actual en el que se desenvuelven
los colaboradores en relacién al clima organizacional y su influencia en la motivacion laboral; se
construyd un marco tedrico que ayudd a definir algunos aspectos conceptuales que permitieron
sustentar la investigacion. También, se llevd a cabo una investigacion de tipo cuantitativo,
descriptivo, y relacional, asi también se aplico una encuesta para evaluar el nivel de motivacion
laboral y clima organizacional dentro de la institucion con el fin de responder a la hipotesis
planteada; del cual, se verificd que la motivacion laboral si se relaciona con el clima organizacional
del personal del Instituto de Fomento al Talento Humano (IFTH), sin embargo, cada una de las
dimensiones de estas variables, tienen un cierto grado de dependencia una de la otra, por lo que,
se lleg6 a determinar qué; el logro no tiene mayor relacion con la reciprocidad reflejada en el
personal, el poder no tiene mayor relacion con el liderazgo y la afiliacion si tiene relacion con la
participacién de los colaboradores. Llegando a concluir que si existe relacién entre la calidad del
clima organizacional percibido y el nivel de motivacion laboral de los funcionarios publicos del
IFTH; no obstante, algunas de las dimensiones no poseen relacion, para lo cual se recomienda,
implementar un plan de desarrollo de carrera y el plan de incentivos no tangibles para cambiar la

actitud de los empleados.

Palabras Clave: clima organizacional, motivacion laboral, funcionarios publicos.



ABSTRACT

This research focused its attention on the analysis of the impact of the organizational climate on
the motivation of public officials of the Institute for the Promotion of Human Talent (IFTH), as an
alternative to contribute to the institutional development of the organization to strengthen the
interrelationships between collaborators from high school. For the development of this study, an
identification of the problem was carried out, which was based on the current situation in which
the collaborators develop in relation to the organizational climate and its influence on work
motivation; A theoretical framework was built that helped define some conceptual aspects that
allowed to sustain the research. Also, a quantitative, descriptive, and relational research was
carried out, as well as a survey was applied to evaluate the level of work motivation and
organizational climate within the institution in order to respond to the hypothesis raised; of which,
it was verified that work motivation is related to the organizational climate of the staff of the
Institute for the Promotion of Human Talent (IFTH), however, each of the dimensions of these
variables have a certain degree of dependence on one of the another, so it was determined what;
achievement is not more closely related to reciprocity reflected in staff, power is not more closely
related to leadership and affiliation if it is related to employee participation. Coming to the
conclusion that if there is a relationship between the quality of the perceived organizational climate
and the level of work motivation of the IFTH public officials; However, some of the dimensions
are not related, for which it is recommended to implement a career development plan and the non-

tangible incentive plan to change the attitude of employees.

Key Words: organizational climate, work motivation, public officials.



INDICE DE CONTENIDOS

RESUMEN ...ttt ettt b et e st e e b e e st e e st e e st e e nbeeenbe et e e enbaenneeaneas i
AB ST RACT et h ettt b e b e e bt e e R bt e eR e e e R et e e R e e e be e Re e ene e e nbe e nreenree s iv
INDICE DE CONTENIDOS ....couttuimeemereesneeseesasesssssssssssssssesssssesssessassssssssssssasssssssssasssssssssnns v
INDICE DE TABLAS ..ottt esee sttt s st as st s st anest s s tesas s anaenens vii
INDIDE DE FIGURAS .....citmtitimeeneemeeeeesesessssss s ssasese s essss st ssssessasssessnsens viii
1. INTRODUGCCION ....oveteieeiecte e eeesees e es e esas sttt sse st anee s nannens 1
1.1. SItUaCiON ProbIEMALICA ..o s 1
1.2. Formulacion del Problema...........coeiiiiiiiiicee e 2
1.3. JUSEIFICACTON ...t 2
1.1.1. JUSEITICACION TEOMICA ..ottt bbb 2
1.1.2.  JUSEITICACION PrACLICA. ......ccveivieie ettt saa s 2

1.4. ODJELIVOS ...ttt bbbttt bbb 3
1.2.1.  ODJEtIVO QENEIAL.....c.oiiiie e e 3
1.2.2.  ODbjetivos ESPECITICOS. .....cviuirieiiieiie et 3

2. MARCO TEORICO.......ooiieeeeeieeeceese e eie s tenee s s st s st 4
2.1. MarCO CONCEPTUAL ..ot 4
2.2. Bases tedricas. Discusion de enfoques de diferentes autores. .........c..ccceeveveeverinenne. 8

3. METODOLOGIA ..ottt 9
3.1 UNidad de @N@LISIS .........cviviiriiiiieieis e 9

3.2. PODIACION Y MUESIIA......evveie ettt e nreens 9



Vi

3.3. MELOUOS 8 BMPIEAN ... .eciiiiecieece ettt sra et e e e nreanee s 10
3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos ...........cccoeevreerneiincineerscs 10
3.5. Herramientas utilizadas para el analisis e interpretacion de la informacion........... 11
RESULTADOS Y DISCUSION ......oevieiieieetieeies s ses s ess s, 13

4.1. Analisis, interpretacion y discusion de resultados ...........ccovverveieieeresiieseere e 13
4.2. Propuesta Metodologica 0 TECNOIOGICA.........cccveveieieierieie e 30
4.2.1.  PremiSas 0 SUPUESLOS. .....ccueiueeueeeesieesteaseesseesueaseesseesseassesseessaassesseessesssesesssessssssesns 30
4.2.2. Objetivo de la propuesta metodolOgiCa.........cccvvrieriereriiiiiiieeeee e 31
4.2.3. ODjJeto de 18 PrOPUESTA .......cceiieieiei et 31
4.3. Responsables de la implementacion y control.............cccocvevveieiie s 31
4.4, Fases para SU Puesta €N PrACHICA. .........cviereirereieees e 31
4.5. Indicadores de eValUACION............cceiiiiiieiec s 38
CONGCLUSIONES ...ttt ettt ae e b e sbe e sbe e nbe e anbeenbeesnnaens 39
RECOMENDACIONES ... .o 40
REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS.......c.cooievieeeeieeeseeeesesieseseeesesessens s, 41

ANEXOS L. 42



vii

INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Tipos de clima organizacional segin LiKert ... 6
Tabla 2: Necesidad de 10Qgr0........ccuiiiiiieiice e 13
Tabla 3: AFIHIACION ... 14
TADIA 42 POUBK ...t 15
Tabla 5: Nivel de motivacion 1aboral ... 16
I Lo bW G I T (=T = V.4 T SR 18
Tabla 7: RECIPIOCIAAU ......coviiiiiiieeieee ettt 19
Tabla 8: PartiCIPACION ......c.ooiiiieiiesiee et 21
Tabla 9: Nivel del Clima Organizacional...............cccccveiieiiiiic i 22
Tabla 10: Tabla Chi-CritiCO ........cuoiiiiiiieee e 24
Tabla 11: Frecuencias observadas Y eSPeradas...........ccccvvereeeeieeriesieeseesiesie e sre e 25
Tabla 12: Tabla de prueba del chi-cuadrado ............ccocviieiiniiiiienice e 25
Tabla 13: Tabla de prueba del chi-cuadrado ..............ccevveieiiieiicie e 27
Tabla 14: Tabla de prueba del chi-cuadrado............c.ccoveviiiiiciiic 28
Tabla 15: Tabla de prueba del chi-cuadrado............cccceiveieiiieseere e 29
Tabla 16: Plan de accion para las dimenSIONES..........cccvveieeieieeie e 34

Tabla 17: Cronograma de SEQUIMIENTO .......cueieeieeiecie et see e 36



viii

INDIDE DE GRAFICOS

Grafico 1: Nivel de motivaCion 1aDoral...........oooo oot 17

Gréfico 2: Nivel del Clima Organizacional .............cccoeiiiiiiniieneee e 22

INDICE DE ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de motivaCion 1aDOral............eeveeeeeeeeeeeceee et e e e e ceeeeeees 42

Anexo 2: Inventario de Clima Organizacional............ccccooiviiieiii i 44



1. INTRODUCCION
1.1. Situacién Problematica

En los inicios de la revolucion industrial, poca atencion era dedicada a los aspectos
humanos o psicoldgicos del trabajo; el empleado era considerado poco mas que un engrane en la
maquinaria productiva, motivado por recibir un salario y cuya dimension personal era irrelevante
(Terry, 1986). Sin embargo, a lo largo de los afios, numerosos estudios realizados en el campo de
las ciencias administrativas han terminado por establecer la idea de que el desempefio de las
organizaciones no esta determinado solamente por los aspectos formales de esta, como pueden
serlo las estructuras jerarquicas, las descripciones de cargo, las politicas empresariales o los

manuales de procedimiento.

Mayo (1977), a través de sus estudios y escritos, fue uno de los pioneros en plantear que
en el seno de una organizacion se desarrollan relaciones entre los trabajadores, que, sumados a las
caracteristicas personales de estos, daban como resultado una serie de conductas, creencias, reglas
informales y valores compartidos; estos elementos, sumados a las estructuras formales de la
organizacion daban como resultado una cultura organizacional (Cujar, Ramos, Hernandez, &
Lopez, 2013), que, a su vez, cuando entra en contacto con factores situacionales derivados de la
convivencia diaria dentro de la organizacion, da origen a un determinado ambiente social o clima
organizacional (Sandoval, 2004), el cual tiene efectos significativos sobre el desempefio de una

organizacion.

Como se afirma en los trabajos de Calahorrano (2014) y Lovelock (1983), el clima
organizacional, al estar relacionado con variables como autorrealizacion, reconocimiento y
proyeccion profesional, afecta directamente los comportamientos de los empleados, asi como su

motivacion intrinseca para realizar las labores.

En el caso de esta investigacion, se analizard esta situacion (la influencia del clima
organizacional en la motivacion laboral), en el Instituto de Fomento al Talento Humano (IFTH),
prestando atencion especial a las subdimensiones de estas variables como las necesidades
psicologicas en el caso de la motivacion laboral y el grado de liderazgo, reciprocidad y

participacion presente en el ambiente social en el caso del clima organizacional, con el objetivo



adicional de, en el caso de determinarse una relacion positiva entre estas variables, ofrecer

recomendaciones orientadas a garantizar el bienestar psicologico del personal.
1.2.  Formulacion del Problema

¢ Tiene el clima organizacional algin impacto en la motivacion de los funcionarios publicos

del Instituto de Fomento al Talento Humano (IFTH)?
1.3.  Justificacion

Como ha sido expuesto anteriormente, el objetivo de esta investigacion es analizar el
impacto que tiene el clima organizacional en la motivacion laboral de los funcionarios pablicos
del IFTH. La realidad actual que tienen que atender las organizaciones empresariales modernas,
esta condicionada no sélo por la necesidad de efectividad del modelo productivo, sino también por
el grado de satisfaccion y bienestar de los trabajadores, en tal sentido, el manejo oportuno de las
condiciones laborales que sean elementos motivadores es un requisito de gestion indispensable

para este sector.
1.3.1. Justificacion tedrica

A nivel tedrico, la investigacion esté justificada por el hecho de que permitira conocer de
forma real, la influencia que tiene el clima organizacional en la motivacion laboral, asi como su
incidencia en fendmenos como el tipo de necesidad predominante en materia de motivacion, y el
grado de liderazgo, reciprocidad y participacion presente en el ambiente social de la organizacion.
Esta informacidn tiene potencial de ser representativa de otras organizaciones publicas en la

region.
1.3.2. Justificacién préctica

Finalmente, a nivel practico, con esta investigacion, el IFTH identificara areas de mejora
en sus procesos administrativos, sociales y de relaciones internos, apuntando a garantizar la
motivacion y el bienestar de los trabajadores. Ademas de ello, la presente investigacion servira de
fuente de consulta y como guia para organizaciones que deseen aplicar medidas destinadas a
optimizar sus procesos en pos de mantener o mejorar la motivacion del bienestar psicologico de

los trabajadores.



1.4. Objetivos
1.4.1. Objetivo general

Analizar el impacto del clima organizacional en la motivacion de los funcionarios publicos

del Instituto de Fomento al Talento Humano (IFTH).
1.4.2. Objetivos Especificos

o Identificar el nivel de motivacion laboral de los funcionarios publicos del IFTH.

e Evaluar la percepcion de la calidad del clima organizacional de los funcionarios publicos
del IFTH.

e Determinar de manera estadistica la relacion entre la calidad del clima organizacional
percibido y el nivel de motivacion laboral de los funcionarios publicos del IFTH.



2. MARCO TEORICO
2.1. Marco conceptual
Clima organizacional

En la actualidad el clima organizacional despierta interés en profesionales de distintas
disciplinas, ya que, en medio de sus experiencias en sus entornos laborales evidencian la
importancia que tiene el mismo, puesto que en medio de €l se dan las interacciones entre

colaboradores — colaboradores y colaboradores — organizacion.

Los autores Likert y Gibson (1986) definen el clima organizacional como aquella sensacion
o0 personalidad del ambiente interno de una organizacion, la cual experimentan sus colaboradores
e influye en ellos; igualmente plantean que puede estudiarse a través de valores, es decir, una serie

de caracteristicas que tiene cada organizacion.

Chiavenato (2000) plantea que son las propiedades del ambiente laboral, las cuales pueden
ser experimentadas por los colaboradores de una organizacion, y de alguna u otra forma tienen

influencia directa en la manera en que estos se comportan.

Goncalves (2000) dice que a partir de las estructuras del sistema de una organizacion surge
un clima que es percibido por cada uno de sus colaboradores, este clima, influye en los
comportamientos de ellos y por consiguiente estas acciones causan incidencia en los procesos de

la organizacion, completando asi un ciclo.

Ante esto se puede decir que el clima organizacional no es méas que aquel percibido por los
colaboradores de una organizacion en especifico y que de alguna u otra forma esta causa incidencia
en los comportamientos que tengan, que podrian o no contribuir a la productividad o eficiencia en

los procesos que se den en la organizacion.

Tomando como base los aportes de Likert, a continuacién, se presentan las dimensiones
que este propone para medir el clima organizacional, especificamente la percepcién del clima:
métodos de mando, fuerzas motivacionales, caracteristicas de los procesos de comunicacion,
procesos de influencia, caracteristicas de los procesos de toma de decisiones, planificacion,

control, distribucion, entre otros.



Complementando las dimensiones que aporta, el mismo autor, sefiala que existen tres
variables que pueden usarse para definir las caracteristicas de una organizacion siendo capaces de
influir en la percepcion que tengan los colaboradores del clima organizacional, de forma

individual, y son las siguientes:

o Causales, aqui se encuentran las decisiones, estilos de liderazgo, actitudes y
competencias, estructura organizativa y estructura administrativa.

o Intermedias, son aquellas que miden el status interno que tiene una
organizacién; entre ellas estan la toma de decisiones, motivaciéon, comunicacion,
percepcion, rendimiento.

o Finales, son aquellas que son producto de las dos variables anteriores; entre
ellos podemos mencionar la gananciay la pérdida, productividad, costos, servicios, calidad,
utilidad.

Una vez que son estudiadas dichas variables es posible determinar como resultado a qué
tipo de clima organizacional pertenece la organizacion donde se implementd el estudio, y pueden

ser los siguientes:



Tabla 1: Tipos de clima organizacional segun Likert

Clima Autoritario — Explorador
(Sistema 1)

La direcciobn no posee confianza en sus

empleados

Caracterizado por usar amenazas,

ocasionalmente recompensas

Decisiones y objetivos se toman Unicamente

por la alta gerencia

La comunicacion no existe, solo llega en cierta

forma bajo directrices e instrucciones

especificas. Comunicacion vertical

Clima Autoritario — Paternalista
(Sistema II)

Existe confianza entre la direccion y sus

subordinados

Se utilizan recompensas y castigos como

fuente de motivacion

La mayor parte de las decisiones la toman la
alta gerencia, pero algunas se toman en niveles

inferiores

Prevalecen comunicaciones y formas de

control descendientes sobre ascendentes

Clima Participativo (Sistema I11)

Existe confianza entre supervisores Yy

subordinados

Se satisfacen necesidades de prestigio vy
autoestima, utilizando recompensas y castigos

ocasionalmente

Se permite a los empleados tomar decisiones

especificas

La comunicacién es descendente, el control de

delega de arriba hacia abajo

Clima de Participacion en Grupos
(Sistema 1V)

Plena confianza en los empleados por parte de

la direccion

La motivacién de los empleados se da por su
participacion, en objetivos establecidos para

medir su rendimiento

La toma de decisiones esta diseminada en toda

la organizacion

Comunicacién ascendente — descendente y

lateral

Fuente: Chiavenato (2011)



Motivacion laboral

Herrera, Ramirez, Roa y Herrera (2004) plantean que la motivacion es aquello que
determina que un individuo proceda a realizar una accién, se proponga un objetivo y trabaje hasta
alcanzarlo; por ende, la motivacion vendria siendo aquel motor que impulsa a las personas a

proponerse metas y destinar sus acciones al alcance de las mismas.

La motivacion laboral viene siendo aquellas influencias internas y externas que impulsan
al colaborador a dar lo mejor de si para el logro de las metas que le hayan sido asignadas por la
direccién; dicho esto es importante tener en cuenta que los colaboradores tienen factores
motivacionales individuales, cada uno tiene una personalidad particular producto de las influencias
de su entorno y también que los mismos tienen que lidiar con su vida personal y profesional, por
lo tanto, es importante que la direccion considere estas realidades para poder establecer

mecanismos de motivacion que estén acordes con su situacion (Sum, 2015).

El tedrico McClelland (1989) en sus estudios logré identificar tres motivadores que poseen
cada una de las personas, necesidad de logro, de afiliacion y de poder; segun su teoria las
necesidades mencionadas son aprendidas con el transcurso del tiempo, por tal razon, es llamada la
teoria de las necesidades aprendidas. Las mismas ayudan a dar explicacion a la motivacion, por

ende, a continuacidn, se explican en detalle:

eNecesidad de logro, es aquel impulso por salir adelante, las personas que
tienen como dominante esta necesidad, tienden a establecerse metas desafiantes y
son calculadoras al momento de asumir riesgos para lograr sus objetivos; les gusta la
retroalimentacion sobre sus progresos.

eNecesidad de afiliacion, es aquel impulso por sostener relaciones
interpersonales que sean cercanas y amigables, las personas que tienen como
dominante esta necesidad, le dan mas importante a la colaboracion que a la
competencia, por lo que, no le gustan las situaciones que generen incertidumbre; por
lo general, son personas que estan de acuerdo con lo que el grupo quiera hacer y
desean ser queridas.

eNecesidad de poder, es aquel impulso de intentar controlar las acciones de

los otros comparfieros, las personas que tiene como dominante esta necesidad, les



gusta ganar argumentos e influenciar a los demas; por lo general, gozan de la

competencia y ganar, ya que, para ellos es aumento de reconocimiento.
2.2. Bases tedricas. Discusion de enfoques de diferentes autores.

Chiavenato (2000) plantea que la motivacion conduce al buen clima organizacional, ya
que, las personas se mantienen en una constante adaptacion para satisfacer sus necesidades y en la
medida en que su motivacién sea baja, el clima organizacional se deteriorara ocasionando

descontento, desinterés, apatia, depresion, otros.

Le siguen los autores Colquitt, Lepine y Noe (2000), con su afirmacion de que la
motivacion en el trabajo estd influenciada por factores como las actitudes, las habilidades
cognitivas, la personalidad, y es en ciertas situaciones donde el clima organizacional influye en el

trabajador y cambia su comportamiento.

De igual manera, Toro (2002) dice que el clima organizacional es una variable
independiente en relacion a la motivacion, ya que, para este autor el clima organizacional es

regulador de la motivacion

En si, las posiciones que establecen los autores referentes a la relacién entre clima
organizacional y motivacién, nos hacen evidenciar que efectivamente que si estan relacionadas,
ya que, a pesar de que la motivacion viene dada en mayor parte de manera intrinseca las
condiciones que pueden establecer las organizaciones teniendo un buen clima organizacional
contribuird favorablemente en los niveles de motivacién de sus colaboradores, por ende, se

traducirad en mejora de cada una de las actividades que desempefien.



3. METODOLOGIA
3.1. Unidad de analisis

La unidad de analisis es “la entidad principal que se esta analizando en un estudio, es decir,
las unidades tipicas de andlisis que incluyen individuos y grupos” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010, p. 352). En el presente caso de investigacion, la unidad de andlisis son los

colaboradores de la institucion.
3.2. Poblacion y muestra

A continuacion, se determinara el nimero de sujetos a ser investigados. En este caso, el
Instituto de Fomento al Talento Humano cuenta con una poblacion finita de 341 individuos. La
muestra se calcula usando la siguiente formula, elaborada por Fisher y Navarro (Fischer &
Navarro, 1984):

N x Za? x a?
T e2x(N—1)+ Za? * a?

n

Donde N representa el tamano de la poblacion, ¢ representa la desviacion estandar de la
poblacion, Z representa el valor constante obtenido mediante niveles de confianza, e representa el
limite aceptable de error muestral, n representa el tamafio minimo de la muestra necesaria para un
nivel de confianza dado y P y Q representan la probabilidad de ocurrencia y no ocurrencia
respectivamente. Sustituyendo, usando los valores del presente trabajo y un nivel de confianza del

90% se obtiene:

341 * 1,652 * 0,52
70,12 % (341 — 1) + 1,652 % 0,52

n

n =57

De esta manera se establece en 57 el nimero minimo de encuestados necesarios para

asegurar un nivel de confianza del 90%.
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3.3.  Métodos a emplear

La presente investigacion tiene una perspectiva cuantitativa, pues “busca cuantificar los
datos y en general aplicar alguna forma de analisis estadistico sefialar, entre ciertas alternativas,
usando magnitudes numéricas que pueden ser tratadas mediante herramientas del campo de la
estadistica” (Flick, 2004).

El proceso metodoldgico a utilizar es un analisis descriptivo, que se puede definir como
aquel que “busca especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades o
cualquier otro fendmeno que esté sometido al analisis” (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010,
p. 352). Este andlisis se hara con el fin de ofrecer una panordmica del nivel de motivacion laboral,
asi como de la percepcion de la calidad del clima organizacional por parte de los trabajadores.

Finalmente, se empled la investigacion relacional, la cual se define como aquella donde se
“miden dos o mas variables y establecen una relacion estadistica entre las mismas, sin necesidad
de incluir variables externas para llegar a conclusiones relevantes” (Hernandez, Fernandez, &
Baptista, 2010, p. 374). Esto se hace con el fin de determinar si la relacion entre el clima

organizacional y la motivacion existe, y si es estadisticamente significativa.
3.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recolectar la informacion se uso de la técnica de la encuesta, definida por Mayntz,
Holm y Hubner (1993) como como “la busqueda sistematica de informacion en la que el
investigador pregunta a los investigados sobre los datos que desea obtener, y posteriormente reline

estos datos individuales para obtener durante la evaluacion datos agregados” (p. 201).

Para evaluar el nivel de motivacion laboral, se hizo uso de un cuestionario propio basado
en la teoria de David McClelland (1989), el cual mide esta variable en tres dimensiones: necesidad
de logro, afiliacion y poder (ver anexo 1). El cuestionario se compone 20 items, cada uno siendo
una afirmacion que puede ser calificada de 1 a 5, donde 1 es equivalente a totalmente en
desacuerdo, 2 a en desacuerdo, 3 a indiferente, 4 a de acuerdo y 5 a totalmente de acuerdo; este
modelo est4 basado en el modelo de Escala tipo Likert, definida por Santesmases (2018) como “la
medida de una variable que consiste en pedir al encuestado que exprese su agrado de acuerdo o

desacuerdo con una serie de afirmaciones relativas a las actitudes que se evaluan” (p. 348). La
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razon para la utilizacion de este modelo es su capacidad para medir percepciones y valoraciones
personales. La suma de los puntajes permite clasificar el nivel de motivacion en alto (de 50 a 75),
medio (de 25 a 49) o bajo (menor a 25), ademas de conocer el tipo de necesidad predominante
(Chang, 2010).

Para evaluar la percepcion de la calidad del clima organizacional, se hizo uso del
cuestionario de Inventario de Clima Organizacional del Programa de Adiestramiento en Salud para
Centro América y Panama (PASCAP), del Proyecto Subregional de Desarrollo de la Capacidad
Gerencial de los Servicios de Salud, desarrollada por la Organizacién Panamericana de la Salud
(OPS) (OMS / OPS, 1998), el cual mide esta variable en tres dimensiones: liderazgo, reciprocidad
y participacion, cada uno dividido en cuatro subdimensiones. El cuestionario se compone 60 items,
adaptados a la realidad de la presente investigacion, cada uno siendo una afirmacion que puede ser
calificada como verdadera o falsa, una respuesta verdadera suma un punto y una falsa no suma
ninguno. La suma de los puntajes permite clasificar la percepcion de la calidad del clima
organizacional en 6ptimo (de 40 a 60), regular (de 20 a 39) o deficiente (menor a 20) (Rodriguez,
y otros, 2010).

Es importante indicar que la estructuracién de la encuesta de motivacion laboral se basé en
la necesidad propia de obtencion de informacion requerida para el andlisis, misma que fue
desarrollada por los propios autores de la presente investigacion y para su respectiva validacion se
acudié a la aprobacion a través de expertos y terceras personas con experiencias sobre el tema,
motivo por el cual, la encuesta fue validada por una persona del departamento de talento humano

del IFTH y una persona perteneciente al area de recursos humano de la Unidad Académica.
3.5. Herramientas utilizadas para el analisis e interpretacion de la informacion

Para analizar la informacion se utilizé el método de tabulacion, que segin Rojas (2013) es
“el proceso mediante el cual los datos recopilados se organizan y concentran, con base a
determinadas ideas o hipotesis, en tablas o cuadros para su tratamiento estadistico”. Esto realizado
con el objeto de presentar el nivel de motivacién laboral y la percepcion de la calidad del clima

organizacional por parte de los funcionarios.

Ademas de esto, se utilizara el estadistico Chi Cuadrado para someter a prueba la hipotesis

de relacion entre motivacion laboral y la percepcién de la calidad del clima organizacional. La
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prueba de Chi Cuadrado compara la distribucion observada de los datos con una distribucién
esperada de los datos (Restrepo & Gonzalez, 2007). En este caso, se parte de una hipotesis nula
donde no hay relacion estadistica entre motivacion laboral y la percepcion de la calidad del clima
organizacional, por lo que la distribucion esperada de datos es que el nivel de motivacion sera

igual en todos los grupos de personas, independientemente de la calidad del clima percibido.
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4. RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.Analisis, interpretacion y discusion de resultados

MOTIVACION LABORAL

Segun los resultados de la encuesta realizada para conocer el nivel de motivacién laboral
en relacién a las tres dimensiones de necesidad de logro, afiliacion y poder, se obtuvieron los

siguientes resultados:

Criterio: La suma de los puntajes permite clasificar el nivel de motivacion es alto (de 50
a 75), medio (de 25 a 49) o bajo (menor a 25).

Tabla 2: Necesidad de logro

N° Pregunta Suma puntajes

1 Son motivantes las metas o logros que la institucion plantea 126

3 La institucion me permite mantener relaciones positivas con mis 158
comparieros

4 Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis 195

propios limites.

7 Me gusta ser organizado en las tareas con mayor complejidad 228
10  Siempre estoy pendiente de mejorar las tareas que suelo realizar. 226
13  Disfruto de las tareas dificiles que implican obstaculos a vencer 216
17  Mi calidad de vida laboral es satisfecha porque con el tipo de trabajo 184

que realizo puedo contribuir con los logros de la Institucion.

Suma promedio 23

Fuente: investigacion

Acorde a los resultados obtenidos en la tabla se pudo observar que la necesidad de logro se
encuentra en un nivel de motivacion bajo; pues, se obtuvo un puntaje de 23, lo que significa que;

las estrategias de motivacion no son las adecuadas. Estos resultados se basan en la clasificacion
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del nivel de motivacion segun la teoria de David McClelland mismo que puede ser alto, medio, o

bajo.

Uno de los puntos mas relevantes dentro de esta dimensién; se puede destacar que los
colaboradores se sienten a gusto en su zona de; pues; consideran que pueden laborar de forma
organizada y cumplir con sus tareas de mayor complejidad; por otra parte, también se evidencia
que los empleados no son motivados de forma adecuada cuando se cumplen las metas o logros que
la institucién plantea; por lo que es necesario tomar acciones correctivas para incentivar a los
trabajadores y crear un ambiente confortable para los mismos. Asi lo afirma (Sum, 2015), “la
motivacion es un elemento para salir adelante, pues impulsa a que una persona se siente motivada

pueda realizar sus tareas laborales con mayor eficacia” (p.2).

Es importante indicar que un apropiado clima organizacional dentro de la organizacién
contribuira a que los trabajadores puedan desemperiar sus labores de forma oportuna y correcta, lo

que a su vez los llevara a cumplir con los objetivos planteados por la entidad.

Tabla 3: Afiliacion

N° Pregunta Suma puntajes
6  Prefiero trabajar en compafiia de otras personas 213
8  Acostumbro a dar mi opinién en las cosas que no estoy de acuerdo 186

en el trabajo.
9 Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los 174

miembros de mi equipo de trabajo o departamento.

11 Trato de influenciar a los compafieros para obtener mi objetivo 192
12 Formar parte de un equipo de trabajo es muy importante para mi 213
15 Siento empatia ante circunstancias desfavorables que tengan mis 204

comparieros de trabajo.
6  Suma promedio 21

Fuente: investigacion

En relacion al nivel de afiliacion se puede corroborar que se encuentra en un nivel bajo;

pues, se tuvo un resultado promedio de 21 puntos, lo que significa que la institucion no ha logrado
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establecer una relacion muy afectiva y positiva entre colaboradores y la misma organizacion. El
resultado obtenido se basa en los rangos de clasificacion del nivel de motivacion segun la teoria
de David McClelland; y en base a esta calificacion se determind que la empresa tiene un nivel

bajo.

En relacion a esta dimension se destaca que los colaboradores se sienten mejor formando
un equipo de trabajo; pues, de esta manera pueden laborar de mejor manera y con eso dar
cumplimiento a los objetivos organizacionales; ya que consideran que el trabajar de forma conjunta
y en compafiia de otras personas, las labores se ejecutan de mejor manera. Toro L. (2015), afirma
que “el trabajo en equipo es un modelo de gestion para identificar resultados de una manera eficaz

y eficiente, con el fin de lograr un positivo liderazgo” (p.7).

Sin embargo, también se ha identificado que las relaciones interpersonales no son muy
cordiales y abiertas entre los miembros del equipo de trabajo en cada area departamental; motivo
por el cual, la incentivacion para fomentar las relaciones interpersonales entre los trabajadores es

indispensable para crear circulos de confianza y ambientes armonicos de trabajo.

Tabla 4: Poder

N° Pregunta Suma puntajes
2 Me estimula saber que mis opiniones son consideradas dentro de mi &rea 169
de trabajo
5 Me agrada cuando tengo la oportunidad de asignar tareas a otros. 205
14 Me esfuerzo por tener méas control sobre los procesos y actividades 216
relacionados a mi cargo.
16 Me gusta escuchar y aprender de los demas compafieros que tienen mas 232
experiencia en el instituto.
18 Cuando yo hago algo dificil lo hago generalmente por demostrarle a los 191
demas que soy capaz.
19 Recibo algun incentivo por parte de la Institucion (comision, felicitacion, 107
otros), cuando hago un trabajo bien hecho.
20 Cree usted que la remuneracion que percibe esta acorde a las actividades 127
que realiza.
Suma promedio 22

Fuente: investigacion
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Acorde a los resultados obtenidos, se identifico que el nivel de poder de motivacion tiene
una puntuacion de 22; que segun los rangos de clasificacion del nivel de motivacion de la teoria
de David McClelland, se encuentra en un nivel bajo; por lo que se determina que la motivacién en

esta entidad es minima.

En relacion a la dimension de poder; se evidencio que los colaboradores saben escuchar y
aprender de los demas comparfieros que tienen mas experiencia en el instituto; este modo de trabajo
colaborativo ayuda a fortalecer el comparierismo entre los compafieros y a la vez contribuye al
mejor desempefio de los empleados. A esta determinacion, Rodas (2017), manifiesta que para
“fortalecer el trabajo en equipo y mejorar el ambiente laboral, los encargados de la organizacion

deben implementar herramientas que ayuden a los colaborares a fortalecer los valores” (p.8).

No obstante, no existe un reconocimiento importante para aquellos trabajadores de la
entidad que cumplen a cabalidad todas sus labores y responsabilidades dentro de cada area; es
decir; que los trabajadores no reciben incentivos, comisiones, felicitaciones u otro tipo de
reconcomiendo por el trabajo bien hecho, lo que desmotiva a los mismos en desempefiar de forma

apropiada su labor y por ende se crea un ambiente de trabajo inconforme.

Tabla 5: Nivel de motivacion laboral

Opcidn Puntaje  Porcentaje
Logro 23 35%
Poder 22 33%
Afiliacion 21 31%
Total 66 100%

Fuente: investigacion
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Grafico 1: Nivel de motivacién laboral
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Fuente: Investigacién

Acorde al grafico indicado anteriormente, se identific6 que el logro es una de las
caracteristicas mas relevantes dentro de los niveles de la motivacion laboral seguido de la afiliacion
y el poder; sin embargo, no son indicadores tan alentadores; pues acorde a la medicion realizada,
estos puntajes no se centran dentro de un rango aceptable; ya que, se cuenta con niveles bajos de
cada una de las dimensiones; en base a esto el IFTH podria tomar acciones para elevar el nivel de

motivacion y a su vez crear un ambiento apropiado para que laboren sus trabajadores.
CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional se medira acorde a tres dimensiones: liderazgo, reciprocidad y
participacion. La suma de los puntajes permite clasificar la percepcion de la calidad del clima
organizacional en optimo (de 40 a 60), regular (de 20 a 39) o deficiente (menor a 20).



Tabla 6: Liderazgo
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Suma
N° Pregunta puntajes
1 El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo 80
5 Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion. 85
9 La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. 85
10 Laadopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo. 81
Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe
11 quién debe resolverlo. 76
Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas
12 relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. 97
13 Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva. 75
16 Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina. 90
18 Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. 83
20 Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa. 83
22 Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. 87
24 A nuestro superior Gnicamente le podemos decir lo que quiere oir. 90
No existe una determinacién clara de las funciones que cada uno debe
25 desempeniar. 85
Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los funcionarios para
30 avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada. 83
31 En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente. 96
33 Laeficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. 86
35 Aqui el poder estd concentrado en unos pocos departamentos. 86
37 Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. 83
38 A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen. 85
El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del
39 trabajo. 90
40 Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos. 81
Suma promedio 31

Fuente: investigacion
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En relacion a los resultados obtenidos; se determind que la dimension del liderazgo en la
calidad del clima organizacional es regular; pues se obtuvo un puntaje de 31; mismo que se
encuentra dentro del rango de 20 a 39 puntos; que lo mide como una dimension regular segun la
percepcion de la calidad del clima organizacional por medio del cuestionario de Inventario de
Clima Organizacional de PASCAP.

Con base a los resultados obtenidos, se verificd que dentro a la dimension de liderazgo, los
jefes si se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con
el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo; no obstante, ocurre con frecuencia que
cuando se presenta un problema especial no se sabe quién debe resolverlo; por lo que es importante
designar a una persona como lider de equipo para solventar los diferentes problemas que se puedan
presentar. Segun Rodas (2017), “la fallan se origina en no saber comunicar; es decir, en no ser
claro en dar instrucciones, para esto es importante la retroalimentacion como ayuda para la

validacion de tareas” (p.9).

Tabla 7: Reciprocidad

Suma
N° Pregunta .
puntajes
2 Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. 87
3 La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. 84
Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera
7 Optima para la institucion. 84
Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
8 organizacion. 72
Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras
14 capacidades. 80
15 Aqui uno se siente auto motivado en el trabajo. 84
Cuando hay un reto para la organizacion todos los departamentos participan
19 activamente en la solucion. 78
Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el Gltimo en
21 enterarse. 84

23 Si un trabajo parece dificil, se toma demasiado tiempo en resolverlo. 88
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26 Casi todos dan el 100% en el cumplimiento de sus obligaciones. 84
27 Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda. 83
28 Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos. 87
34 Aqui cada departamento trabaja por su lado. 85

En esta organizacion, ser promovido significa poder enfrentar desafios
41 mayores. 82
48 En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios. 86

Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por cuél

50 empezar. 85
Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis compafieros
51 no siempre son sinceras. 79
55 Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. 91
56 EI desempefio de las funciones es correctamente evaluado. 77
57 Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacién no colaboran entre ellos. 80
53 A lagente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. 80
59 Aqui la informacidn esta concentrada en unos pocos grupos. 90
60 Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion. 85
Suma promedio 34

Fuente: investigacion

Conforme a los resultados obtenidos; se verifico que la calidad del clima organizacional en
relacion a la reciprocidad tiene un nivel regular pues se obtuvo un puntaje de 34, el cual se
encuentra en un rango de 20 a 39 acorde a la calificacion establecida por medio del cuestionario
de Inventario de Clima Organizacional del PASCAP. Con base a esto; se identificd que el clima

organizacional necesita de un fortalecimiento para alcanzar un nivel éptimo.

En relacion a la dimensidn de reciprocidad; se determino que los resultados alcanzados por
el instituto son el fruto del trabajo de unos pocos; por lo que esta accion se deberia reestructurar;
pues; el trabajo debe ser conjunto y de forma colaborativo; es decir, con el esfuerzo laboral de
todos los trabajadores se alcanzaran todas las metas propuesta por el instituto; no obstante, los

objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la organizacién; sin embargo,
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no se cumple en su totalidad. A esto se suma la afirmacion de Gémez y Alvarez (2017), quienes

indican que el “trabajo colaborativo recoge los procesos intencionales de un grupo de trabajadores

para alcanzar los objetivos especificos y de instrumentos disenados para facilitar la tarea” (p.23).

Tabla 8: Participacién

N° Pregunta Sumé
puntajes
4 Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la institucion. 83
6 Aqui los ascensos carecen de objetividad. 84

17 Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo. 93

29 Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institucion. 93

32 Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros servicios. 87
Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion

36 inexacta (chismes, rumores). 84
Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar

42 soluciones creativas. 85

43 Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. 83

44 Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. 83

45 El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente. 92
Los recursos limitados de nuestro departamento, los compartimos facilmente

46 con otros grupos de la institucion. 86

47 Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente. 92
Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor

49 posicion en la organizacion. 90

52 A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo. 88

54 En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion. 76

58 Aqui los departamentos viven en conflicto permanente. 82
Suma promedio 24

Fuente: investigacion
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Segun los resultados obtenidos; se verificd que la calidad del clima organizacional en
relacion a la participacion de sus colaboradores se tiene un nivel regular; pues; obtuvo un puntaje
de 30 puntos, de los cuales se ubica en rango de 20 a 39 puntos establecido por PASCAP; con base

a esto, el clima organizacional como no muy adecuado.

En la dimension de la participacion se verificd que el instituto da incentivos adicionales a
los establecidos en el contrato de trabajo; lo que motiva a los empleados y mejora su clima
organizacional; sin embargo, también se identificd que existen grupos cuyas normas y valores no
favorecen el trabajo de la institucién; y que esos a su vez obstaculizan el camino para el
cumplimiento de los objetivos institucionales; todo esto como puntos mas resaltantes de la
dimensién indicada. Por otra parte, un punto débil es que varios colaboradores no cuidan los bienes
de la empresa. Segun Guevara (2018), afirma que “todos los elementos propios forman un clima

particular dotado que favorece e influye en el comportamiento de las personas” (p.22).

Tabla 9: Nivel del Clima Organizacional

Opcion Puntaje Porcentaje
Liderazgo 31 35%
Reciprocidad 34 38%
Participacion 24 27%
Total 89 100%

Fuente: investigacion

Gréfico 2: Nivel del Clima Organizacional
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Segun los resultados obtenidos, se pudo determinar que la dimension de la reciprocidad es
una de las caracteristicas mas relevantes del clima organizacional; no obstante, tanto esta
dimensién como la de liderazgo y participacion poseen un nivel regular en cuanto a la percepcion

de la calidad del clima organizacional, lo que perjudica a la entidad y a la vez a sus empleados.
COMPROBACION DE LA HIPOTESIS

La comprobacion de la hipétesis se realizard por medio de la prueba del Chi Cuadrado con
el fin de determinar la relacion y dependencia de las variables de estudio como son: el clima
organizacional y la motivacion laboral; y la relacién entre las dimensiones de cada variable. Para

ello, se procedio a realizar lo siguiente:
Planteamiento de la hipdtesis

HO: La motivacion laboral NO se relaciona con el clima organizacional del personal del
IFTH.

H1: La motivacion laboral se relaciona con el clima organizacional del personal del IFTH.
Nivel de significacion

Para comprobacion de la hipdtesis, se selecciona un nivel de significancia del 5%, (a=0,05).
Criterio de decision

Los criterios de decision permiten aceptar o rechazar la hipotesis planteada, es decir,

aceptar o rechazar la pistéis HO o H1.
HO: X2?Calculado < X2Critico; se acepta la hipdtesis y se rechaza la H1
H1: X?Calculado > X2Critico; se acepta la hipdtesis y se rechaza la HO
Prueba Estadistica

Para comprobar si la distribucién se ajusta o no a la curva normal, mediante la técnica de

Chi cuadrado, se procedio a los respectivos calculos en el programa estadistico SPSS.



Tabla del Chi Cuadrado Critico

Tabla 10: Tabla Chi-Critico

24

v/ip| 0,001 | 0,0025 | 0,005 0,01 0,025 0,05 0,1 0,15
1 10,8274 9,1404 7,8794 06,6349 53,0239 3,8415 2,7055 2,0722
2 13,8150 11,9827 10,5965 9,2104 7.3778 53,9915 4,6052 3,7942
3 16,2660 14,3202 12,8381 11,3449 |((9,3484 ) 7.8147 6,2514 35,3170
4 18,4662 16,4238 14,8602 13,2767 3 9.4877 7.7794 6,7449
5 20,5147 18,3854 16,7496 15,0863 12,8315 11,0705 9,2363 §,1152
6 22,4575 20,2491 18,5475 16,8119 14,4494 12,5916 10,6446 9,4461
7 24,3213 22,0402 20,2777 18,4753 16,0128 14,0671 12,0170 10,7479
8 26,1239 23,7742 21,9549 20,0902 17,5345 15,5073 13,3616 12,0271
9 27,8767 25,4625 23,5893 21,6660 19,0228 16,9190 14,6837 13,2880
10 29,5879 27,1119 25,1881 23,2093 20,4832 18,3070 15,9872 14,5339
11 31,2635 28,7291 26,7569 24,7250 21,9200 19,6752 17,2750 15,7671
12 32,9092 30,3182 28,2997 26,2170 23,3367 21,0261 18,5493 16,9893
13 34,5274 31,8830 29,8193 27,6882 24,7356 22,3620 198119 18,2020
14 36,1239 33,4262 31,3194 29,1412 26,1189 23,6848 21,0641 19,4062
15 37,6978 34,9494 32,8015 30,5780 27,4584 24,9958 223071 20,6030
16 39,2518 36,4555 34,2671 31,9999 28,8453 26,2962 23,5418 21,7931
17 40,7911 37,9462 35,7184 33.4087 30,1910 27,5871 24,7690 22,9770
18 42,3119 39,4220 37,1564 34,8052 31,5264 28,8693 25,9894 24,1555
19 43,8194 40,8847 38,5821 36,1908 32,8523 30,1435 27,2036 25,3289
20 45,3142 42,3358 39,9969 37,5663 34,1696 31,4104 284120 26,4976




Tabla 11: Frecuencias observadas y esperadas

25

Clima Organizacional *Motivacion Laboral tabulacion cruzada

Motivacion Laboral Total
Logro  Afiliacion  Poder
Clima Liderazgo Recuento 20 0 0 20
Organizacion Recuento esperado 7,0 6,3 6,7 20,0
al % dentro de
L 100,0% 0,0% 0,0  35,1%
Motivacion Laboral
Reciprocidad Recuento 0 18 4 22
Recuento esperado 7,7 6,9 7,3 22,0
% dentro de
L 0,0% 100,0% 21,1%  38,6%
Motivacion Laboral
Participacion Recuento 0 0 15 15
Recuento esperado 53 4,7 5,0 15,0
% dentro de
L 0,0% 0,0% 78,9%  26,3%
Motivacion Laboral
Total Recuento 20 18 19 57
Recuento esperado 20,0 18,0 19,0 57,0
% dentro de
100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Motivacion Laboral

Fuente: Programa SPSS

Tabla 12: Tabla de prueba del chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 93,818? 4 ,000
Razon de verosimilitud 104,274 4 ,000
Asociacién lineal por lineal 50,662 1 ,000
N de casos validos 57

Fuente: Programa SPSS
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Como se visualiza en la tabla de calculo del chi-cuadrado calculado; se puede observar que
se obtuvo un valor de 93,81; mientras que, acorde a la tabla del chi-cuadrado critico se tuvo una

cantidad de 9,4877; lo que significa que:
. X?Calculado=93,81 >  X2Critico = 9,4877

Por lo que se acepta la H1 y se rechaza la hipotesis HO; es decir, la motivacion laboral si
se relaciona con el clima organizacional del personal del IFTH. Basandose en esto, se puede
afirmar que la motivacion laboral tiene una gran influencia en el desarrollo del clima
organizacional del instituto y a su vez se puede determinar que cada una de las dimensiones de

estas variables, también, tienen un cierto grado de dependencia una de la otra.

En tal sentido, Rivera, y otros (2018), manifiestan que el clima de laboral y la satisfaccion
son dos procesos que estan relacionados uno del otro; pues, estos factores activan, orientan,
dinamizan y mantienen el comportamiento de los individuos enfocados hacia los objetivos
esperados; del cual se genera una satisfaccion laboral como parte de una buena administracion

organizacional.

Sobre la base de la comprobacion de la hipotesis y la afirmacion de la relacidn existente
entre el motivacion laboral y clima organizacional segin Rivera, y otros; es algo inevitable que
estd dos variables no tengan una interrelacion; pues en cualquier organizacién es indispensable
generar un apropiado clima organizacional para que los colaboradores se encuentren motivados y
realicen sus labores de forma eficiente. Por otra parte, al evidenciar esta relacion de las variables
en el personal del IFTH; también es conveniente indicar que se ha evidenciado que hace falta

motivar a los colaboradores de esta entidad con el fin de elevar el clima organizacional.

Segun autores como Gémez y Vicario (2008), indican que la organizacién como sistema
social, identifica varios factores con tres niveles de Clima Organizacional siendo estos el sistema
individual, interpersonal y organizacional que tienen interconexion entre si; lo que demuestra que
existe plena relacién entre los conceptos clima organizacional y la motivacion del trabajador; ya
que, este se halla inmerso en un conjunto de factores propios de su entorno, siendo estos lo
familiar, social y el profesional o laboral representando este Gltimo, el medio para satisfacer

necesidades béasicas, necesidades de seguridad, de afiliacion, de reconocimiento y autorrealizacion.
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Para ser mas claros sobre las relaciones existen entre las dimensiones del Clima
Organizacional como son Liderazgo, Reciprocidad y Participacion; y las dimensiones de la
Motivacion Laboral como son Logro, Afiliacion y Poder; se desarrolld la siguiente tabla

comparativa:
RELACION DE DIMENCIONES

Para desarrollar la reaccion entre las dimensiones, se tomé en consideracion los valores
totales de la encuesta realizada; es decir, se relaciond las dimensiones acordes a la suma de los
puntajes, desde la suma maés alta hasta lo méas bajo, en funcion a eso se analizara las siguientes

relaciones:
o Relacion Logro vs Reciprocidad
Hipotesis
HO: EI Logro NO se relaciona con la reciprocidad reflejada en el personal del IFTH.
H1: El Logro se relaciona con la reciprocidad reflejada en el personal del IFTH.

Tabla 13: Tabla de prueba del chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado logro-reciprocidad

Valor gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 104,182% 110 ,638
Razon de verosimilitud 90,380 110 ,914
Asociacién lineal por lineal ,237 1 ,627
N de casos validos 57

Fuente: investigacion

El célculo del chi-cuadrado calculado se obtuvo un valor de 104,183; mientras que, acorde

a la tabla del chi-cuadrado critico se tuvo una cantidad de 124,3421; lo que significa que:

. X?Calculado = 104,183 <  XZ?Critico = 124,3421
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Por lo que se acepta la HO y se rechaza la hipotesis H1; es decir; el Logro no tiene mayor
relacion con la reciprocidad reflejada en el personal del Instituto de Fomento al Talento Humano
(IFTH).

Segun Uria (2011), en toda organizacién debe lograr la satisfaccion de las expectativas
mutuas, entre la misma organizacion y los empleados; es por eso que, la reciprocidad es un proceso
de complementacion. Mientras que para Jiménez y Jiménez (2016), el logro se basa en satisfacer
las necesidades que pueda tener el propio trabajador dentro de su puesto de trabajo, logro que
también es representativo para la empresa. Adicional, es considerable indicar que segln la teoria
de las tres necesidades de McClelland (1989), la necesidad de logro se refiere al esfuerzo que

realiza un individuo por sobresalir de un grupo.

Con base a las conceptualizaciones antes indicadas, se evidencid que a pesar de que los
colaboradores del Instituto de Fomento al Talento Humano alcancen sus logros individuales, estos
no precisamente se relacionan a la reciprocidad que se genera entre compafieros o entre los
empleados y la empresa; es decir, los logros obtenidos por los trabajadores se basan a sus propios

esfuerzos.
o Relacion Poder vs Liderazgo
Hipotesis
HO: El poder NO se relaciona con el liderazgo existente en el personal del IFTH.
H1: El poder se relaciona con el liderazgo existente en el personal del IFTH.

Tabla 14: Tabla de prueba del chi-cuadrado

Pruebas de chi-cuadrado poder-liderazgo

Valor gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 66,416% 72 ,663
Razon de verosimilitud 65,806 72 ,683
Asociacion lineal por lineal ,738 1 ,390
N de casos validos 57

Fuente: investigacion
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El calculo del chi-cuadrado calculado se obtuvo un valor de 66,416; por otro lado, en la

tabla del chi-cuadrado critico se tuvo una cantidad de 90,5313; lo que significa que:
. X2 Calculado = 66,416 <  X2?Critico = 90,5313

Por lo que se acepta la HO y se rechaza la hipdtesis H1; es decir, que el poder no tiene
mayor relacion con el liderazgo existente en el personal del Instituto de Fomento al Talento
Humano (IFTH).

Segun McClelland (1989), la necesidad de poder se refiere a conseguir que las demas
personas se comporten en una manera en razon a las érdenes de un superior, es decir, tener impacto,
influenciay control en los demas. Por otra parte, Uria (2011), manifiesta que “el liderazgo consiste

en influir en los demas para encaminar sus esfuerzos hacia el logro de una o mas metas” (p.30).

En funcion de la hipotesis aceptada y las definiciones antes indicadas sobre el poder y el
liderazgo, se puede determinar que a pesar de existir poder o jefes en cada una de las areas
departamentales, estos no poseen el liderazgo necesario para poder influir en sus subordinados, lo
que provoca ciertas inconformidades entre los jefes de area y los funcionarios empleados a cargos,

y a su vez se identifica que no existe una comunicacion efectiva.
o Relacion Afiliacion vs Participacion
Hipotesis
HO: La afiliacion NO se relaciona con la participacién de los colaboradores del IFTH.
H1: La afiliacion se relaciona con la participacion de los colaboradores del IFTH.

Tabla 15: Tabla de prueba del chi-cuadrado
Pruebas de chi-cuadrado afiliacion-participacion

Valor gl Sig. asintdtica (2 caras)
Chi-cuadrado de Pearson 90,7512 90 ,458
Razon de verosimilitud 78,386 90 ,804
Asociacion lineal por lineal 1,307 1 ,253
N de casos validos 57

Fuente: investigacion
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En el calculo del chi-cuadrado calculado se obtuvo un valor de 90,751; por otro lado, en la

tabla del chi-cuadrado critico se tuvo una cantidad de 89,3342; lo que significa que:
. X2 Calculado = 90,751 >  X2Critico = 89,3342

Por lo que se acepta la H1 y se rechaza la hipétesis HO; es decir, la afiliacion si tiene
relacion con la participacion de los colaboradores del Instituto de Fomento al Talento Humano
(IFTH).

Para McClelland (1989), la afiliacidn es el deseo de relacionarse con las demas personas,
creando relaciones interpersonales amistosas dentro de la empresa. Por otra parte, Uria (2011),
indica que la participacion “consiste en la implicacion de las personas en las actividades de la

organizacion, mismas que aportan con su esfuerzo e ideas para cumplir los objetivos” (p.29).

En relacion con lo antes indicado es evidente que la afiliacion y la participacion son dos
variables interrelacionadas la una de la otra; pues, se ha identificado que los empleados del Instituto
de Fomento al Talento Humano tienen cierta afinidad y compafierismo, que se ve reflejado en cada
departamento. Por otra parte, segin autores como Gomez y Vicario (2008), identifica varios
factores como la participacién que puede contribuir al clima organizacional, y redirige el

comportamiento del individuo en el trabajo.
4.2.Propuesta Metodoldgica o Tecnologica

La presente propuesta se refiere a un plan de accién enfocado a elevar el logro, la
reciprocidad, el poder y el liderazgo; puesto que, segun los analisis realizados, estas dimensiones
no poseen una relacién apropiada entre si. La propuesta sera adaptada a las necesidades del IFTH,
enfocado al mejoramiento del ambiente laboral de la institucion, tomando como punto de

referencia, las dimensiones que poco aportan al clima organizacional y a la motivacion laboral.
4.2.1. Premisas 0 supuestos

El plan de accion sera disefiado con el fin de ser utilizado como una herramienta
administrativa para mejorar el grado de satisfaccion de los empleados del IFTH, este plan

contendré datos generales y especificos, dentro del cual se estableceran las politicas, estrategias y
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componentes. Este plan contribuira a orientar de mejor manera los esfuerzos de los empleados en

sus tareas, se fortalecera la organizacion cada area departamental del instituto.
4.2.2. Obijetivo de la propuesta metodoldgica

Proponer un plan de accion que permita fortalecer el clima organizacional y la motivacién

laboral en el personal del IFTH que fortalezca el clima organizacional y la motivacion laboral
4.2.3. Obijeto de la propuesta

La presente propuesta estard direccionada a todos los departamentos administrativos que
conforman el IFTH, convirtiéndose de esta manera en el objeto de la propuesta. Es decir, el plan
de accion se podra aplicar en cada departamento del instituto por ende a todos los colaboradores

que la conforman indistintamente de las funciones que realicen.
4.3. Responsables de la implementacion y control

Para la respectiva implementacion, control y seguimiento del plan de accion se asignaran
responsables para realizar la aplicacion, para lo cual, se espera que el jefe del departamento de
talento humano se haga cargo de las diferentes acciones a seguir para mejor el clima organizacional

y la motivacion laboral, ademas de tener un apoyo de los demas colaboradores del departamento.
4.4.  Fases para su puesta en practica

Antes de establecer el plan de accion fue necesario determinar politicas que direccionan y

norman la puesta en préactica del plan, mismas que se describen a continuacion:
POLITICAS DE RECONOCMIENTO
Obijetivo de las politicas

Las politicas de reconocimiento de Recursos Humanos tienen como propdsito consolidar
los lineamientos que regulan los reconocimiento e incentivos en los colaboradores de la institucion

a fin del alcance de los objetivos tanto de cada &rea como de la entidad en general.
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Alcance de las politicas

Las politicas definidas aplican a todas las areas departamentales de la institucion, cubriendo

todos los tipos de vinculacion que realiza la entidad.

Politicas de reconocimiento

. Los reconocimientos se realizan de tipo no monetaria.

. Los reconocimientos seran de tipo tangible e intangible.

. Los reconocimientos seran de forma mensual, trimestral y semestral.

. Los tipos de reconocimiento que otorgara la empresa seran los siguientes:
. Reconocimientos verbales.

. Notas de felicitaciones

. Correos masivos de felicitaciones

POLITICAS DE PLAN DE CARRERA
Objetivos de las politicas

Las politicas de plan de carrera pretenden brindar opciones, oportunidades y mejoras en la
vida profesional de los colaborares del instituto, ademas de alcanzar los objetivos institucionales

de la empresa.
Alcance de las politicas

Las politicas se aplicaran a los colaboradores de las areas administrativas de la institucion

que tengan niveles jerarquicos inferiores.
Politicas de plan de carrera

o Todo funcionario del IFTH, que se encuentra en un nivel jerarquico inferior
independientemente del area al que pertenezca, puede hacer carrera dentro de la institucion.

o Para la participaciéon del plan de carrera se tomara en consideracion la
evaluacion de desempefio profesional.

o Cumplir un determinado tiempo de trabajo en un puesto para acceder a la

evaluacion de desempefio y alcanzar un puesto superior.
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o El colaborador puede desarrollar las rutas de carrera acorde al puesto al que
se formo, siempre y cuando cumpla con los requisitos del puesto.

o El Plan de Carrera debera contar con un programa de capacitacion continua
y la evaluacion periddica del personal, para dar seguimiento al desarrollo de los empleados.

o El colaborador podra cambiarse de puesto de trabajo siempre y cuando
cumpla con el perfil profesional del puesto.

o La institucién no discriminara a ninguna persona por su etnia, orientacion

sexual, nivel econémico, credo; para participar en cualquiera de los procesos.
PLAN DE ACCION

Para llevar a la practica del plan de accidn, es primordial el planteamiento de estrategias
que mejoren los planes institucionales de la gestion de talento humano, asi como de intervenciones
de los jefes de cada area departamental, tomando en consideracion que dicho plan afectara positiva
0 negativamente a los equipos de trabajo y a los colaboradores del instituto. Es importante indicar
que por medio del plan de accion se podra generar una cultura en la que predomine la
determinacion del logro, la reciprocidad, el poder y el liderazgo.

El plan de accidén que se propone a continuacion, debe ser ejecutado por personal con
conocimientos en su aplicacion con el proposito de que el mismo sea realizado con efectividad y
se obtenga los resultados esperados. Asi también, es valido realizar un control y seguimiento en la

ejecucion, y retroalimentar de forma continua para poder incidir positivamente en el resultado.



Tabla 16: Plan de accion para las dimensiones
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) ) o ) y Tiempo  de
Dimensiones Objetivos Estrategias Accion Responsable ) »
ejecucion
Logro - Incentivar a Brindar incentivos e Aplicacion de las
Reciprocidad  colaboradoresa intangibles a los politicas de Jefe de talento |
) ) Mensua
trabajar en equipo colaboradores del reconocimiento al humano.
para alcanzar los instituto. personal.
logros colectivos. e Reconocimientos
verbales en frente de todos Jefe de talento
Mensual
los colaboradores por parte humano.
de los jefes.
e Entrega de notas de
o ~ Jefe de talento
felicitaciones al mejor Mensual
humano.
empleado del mes.
Impulsar a los Incluir en el plan de e Seleccionar a los
] ) ~ Jefe de talento
colabores a carrera incentivos para colaboradores con mejor h Anual
) _ . umano.
mejorar sus mejor el desempefio de desempefio.
labores diarias. los empleados. e Verificar Si los
Jefe de talento
colaboradores ~ cumplen Anual
o humano.
con los requisitos.
e Realizar las Jefe de talento
Anual

evaluaciones de

humano.
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desempefio laboral acorde
a las politicas de plan de

carrera.

e Elegir a los

colaboradores mejores

Jefe de talento

puntuados de la evaluacién Anual
) humano.
para ser considerados en un
ascenso.
Poder — Desarrollar un Identifica cuales son las e Programar un plan de
_ _ . _ o _ ~ Jefe de talento
Liderazgo liderazgo efectivo necesidades, valores y capacitacién para instruir a " Anual
umano.
en cada area objetivos de los jefes los jefes de area.
departamental. departamentales y los e Sesiones para realizar
colaboradores para pProcesos de
construir una alineacion retroalimentacion y toma Jefe de talento
o Semestral
con las metas de decisiones sobre el humano.
organizacionales. manejo de liderazgo en
cada area de trabajo.
e Aplicar las politicas de  Jefe de talento
Mensual

plan de carrera.

humano.

Elaborado por: Autores



36

Cronograma de seguimiento

Los responsables de realizar el seguimiento de las actividades orientadas a garantizar la implementacion del plan de accion para

mejorar y elevar el clima organizacional y la posterior ejecucion de las acciones de mejora son: Jefe de Talento Humano, y jefe de area
correspondiente.

Para tener un mejor control de la aplicacién de cada una de las actividades a realizar para aplicacion de plan de accion se prevé
sequir el siguiente cronograma:

Tabla 17: Cronograma de seguimiento

_ _ Actividades del plan de accion Tiempo de ejecucion/meses Estado de
Dimensién . y
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 ejecucion
L . X X X X X X X X X X X X Ejecutado ()
Aplicacion de las politicas de ) 3
o En ejecucion ()
reconocimiento al personal. o y
Sin ejecucion ()
E Reconocimientos verbalesenfrente x X X X X X X X X X X X Ejecutado ()
§ de todos los colaboradores por parte En ejecucion ()
o
S de los jefes. Sin ejecucion ()
x
- o X X X X X X X X X X X x  Ejecutado ()
o Entrega de notas de felicitaciones al ) B
=2 ) En ejecucion ()
4 mejor empleado del mes.

Sin ejecucion ()

Seleccionar a los colaboradores con X X Ejecutado ()

mejor desempefio. En ejecucion ()
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Sin ejecucion ()

Verificar si los colaboradores

cumplen con los requisitos.

Ejecutado ()
En ejecucion ()

Sin ejecucion ()

Realizar las evaluaciones de
desempefio laboral acorde a las
politicas de plan de carrera.

Ejecutado ()
En ejecucidn ()

Sin ejecucion ()

Elegir a los colaboradores mejores
puntuados de la evaluacion para ser

considerados en un ascenso.

Ejecutado ()
En ejecucion ()

Sin ejecucion ()

Poder - Liderazgo

Programar un plan de capacitacion

para instruir a los jefes de area.

Ejecutado ()
En ejecucidn ()

Sin ejecucion ()

Sesiones para realizar procesos de
retroalimentacion y toma de
decisiones sobre el manejo de

liderazgo en cada area de trabajo.

Ejecutado ()
En ejecucidn ()

Sin ejecucion ()

Aplicar las politicas de plan de

carrera que sean necesarias.

Ejecutado ()
En ejecucion ()

Sin ejecucion ()

Elaborado por: Autores



4.5, Indicadores de evaluacion

Los indicadores de evaluacion permitiran obtener datos cuantificables y medibles para
poder reforzar y establecer una retroalimentacion de las actividades especificadas en el plan de
accion, es decir, tomar decisiones oportunas y acciones correctivas ante los resultados

alcanzados.

Para poder medir el cumplimento de las actividades del plan de accion propuesto se
espera volver aplicar el mismo cuestionario de la presente investigacion a los colaboradores
del Instituto de Fomento al Talento Humano (IFTH) con el fin de medir el impacto de la
aplicacion del plan, es decir, conocer si el nivel de impacto es positivo o negativo, y a partir de

ello tomar acciones correctivas y decisiones acertadas.
Indicadores:

Nivel de satisfaccion laboral = Aplicacién de encuesta de satisfaccién

Actividades cumplidas

Cumplimiento de actividades del plan de acciéon = Actividades planificadas

Impacto = Aplicacion de encuesta

Objetivos cumplidas

Cumplimiento de objetivos del plan de acciéon = Objetivos planteados

38
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S. CONCLUSIONES

o Se identificd que la motivacién en sus dimensiones (logro, afiliacién y
poder) representan un resultado de nivel medio, dicho nivel no se encuentra dentro del
rango aceptable, lo que significa que existen elementos que obstaculizan tener un

elevado nivel de motivacion.

o La calidad del clima organizacional del IFTH en base a sus dimensiones
esta percibido como regular, lo que evidentemente perjudica de forma directa a la

institucién y a sus funcionarios.

o Existe relacion entre la calidad del clima organizacional percibido y el
nivel de motivacion laboral de los funcionarios publicos del IFTH; no obstante, se pudo
verificar que, a pesar de tener un vinculo entre variables, algunas de las dimensiones no
poseen relacion. Es asi que, se identifico que no existe relacion entre logro y

reciprocidad, asi como también el poder con el liderazgo.
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6. RECOMENDACIONES

o Implementar un plan de desarrollo de carrera dentro del instituto con el
proposito de motivar a los colaboradores a desarrollar un apropiado desempefio laboral
ademas de aprovechar las oportunidades de crecimiento laboral, conjuntamente con una
medicion continua de la motivacion laboral que ayudara a los directivos mantenerse

informados de las percepciones de sus trabajadores.

o Implementar el plan de incentivos no tangibles para motivar a los

mismos a crear un propicio clima organizacional.
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8. ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario de motivacion laboral

42

Indique si coincide (5) o discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones

usando la escala numérica del 1 al 5:

Califigue dentro de una escala de 1 a 5, donde 1 es equivalente a totalmente en desacuerdo,

2 a en desacuerdo, 3 a indiferente, 4 a de acuerdo y 5 a totalmente de acuerdo

1

2

3

1. Son motivantes las metas o logros que la

institucion plantea

2. Me estimula saber que mis opiniones
son consideradas dentro de mi area de
trabajo

3. La institucién me permite mantener

relaciones positivas con mis comparieros

4. Lo que me motiva es llegar tan lejos
como pueda, encontrar mis propios

limites.

5. Me agrada cuando tengo la oportunidad
de asignar tareas a otros.

6. Prefiero trabajar en compafia de otras

personas

7. Me gusta ser organizado en las tareas

con mayor complejidad

8. Acostumbro a dar mi opinién en las
cosas que no estoy de acuerdo en el
trabajo.

9. Las relaciones interpersonales son
cordiales y abiertas entre los miembros de
mi equipo de trabajo o departamento.

10. Siempre estoy pendiente de mejorar

las tareas que suelo realizar.

42



11. Trato de influenciar a los compafieros

para obtener mi objetivo

43

12. Formar parte de un equipo de trabajo

es muy importante para mi

13. Disfruto de las tareas dificiles que

implican obstaculos a vencer

14. Me esfuerzo por tener més control
sobre los procesos y actividades

relacionados a mi cargo.

15. Siento empatia ante circunstancias
desfavorables que tengan mis compafieros

de trabajo.

16. Me gusta escuchar y aprender de los
demas compafieros que tienen mas

experiencia en el instituto.

17. Mi calidad de vida laboral es
satisfecha porque con el tipo de trabajo
gue realizo puedo contribuir con los logros

de la Institucion.

18. Cuando yo hago algo dificil lo hago
generalmente por demostrarle a los demas

que soy capaz.

19. Recibo algun incentivo por parte de la
Institucion (comision, felicitacion, otros),

cuando hago un trabajo bien hecho.

20. Cree usted que la remuneracion que
percibe esté acorde a las actividades que

realiza.
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A continuacion, indique si las siguientes afirmaciones son verdaderas o falsas en su

item

Respuesta

El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo

Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.

La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones.

Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la institucion.

Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion.

o O ) W N

Aqui los ascensos carecen de objetividad.

Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera

7 | Optima para la institucion.
Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
8 |organizacion.
9 | Lainformacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente.
10 | La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo.
Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe
11 |quién debe resolverlo.
Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas tecnicas
12 |relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo.
13 | Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva.
Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras
14 | capacidades.
15 | Aqui uno se siente auto motivado en el trabajo.
16 | Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina.
17 | Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo.
18 | Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad.
Cuando hay un reto para la organizacién todos los departamentos participan
19 |activamente en la solucion.
20 | Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no interesa.
Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el Gltimo en
21 |enterarse.
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22 | Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores.
23 | Siun trabajo parece dificil, se toma demasiado tiempo en resolverlo.
24 | A nuestro superior Unicamente le podemos decir lo que quiere oir.
No existe una determinacidn clara de las funciones que cada uno debe
25 | desempeiiar.
26 | Casi todos dan el 100% en el cumplimiento de sus obligaciones.
27 | Cuando uno no sabe cémo hacer algo, nadie le ayuda.
28 | Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos.
Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la
29 |institucion.
Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los funcionarios
30 |para avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada.
31 | En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente.
32 | Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros servicios.
33 | La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase.
34 | Aqui cada departamento trabaja por su lado.
35 | Aqui el poder esta concentrado en unos pocos departamentos.
Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacién
36 |inexacta (chismes, rumores).
37 | Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco.
38 | A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen.
El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del
39 |trabajo.
40 | Los programas de capacitacion son patrimonio de unos pocos.
En esta organizacion, ser promovido significa poder enfrentar desafios
41 | mayores.
Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para encontrar
42 |soluciones creativas.
43 | Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo.
44 | Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento.
45 | El espiritu de equipo en esta organizacion es excelente.
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Los recursos limitados de nuestro departamento, los compartimos facilmente
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46 |con otros grupos de la institucion.
47 | Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente.
48 | En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios.
Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor
49 | posicion en la organizacion.
Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por cuél
50 |empezar.
Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis compafieros
51 |no siempre son sinceras.
52 | A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo.
53 | A lagente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes.
54 | En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion.
55 | Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos.
56 | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.
57 | Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no colaboran entre ellos.
58 | Aqui los departamentos viven en conflicto permanente.
59 | Aqui la informacion esta concentrada en unos pocos grupos.
60 | Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion.
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