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RESUMEN

La presente investigacion surge con la intencion de analizar el clima organizacional y
motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una Alcaldia
Municipal. Desde la mirada de los postulados de Brunet. En este caso se trabajo el
clima organizacional basado en tres grupos de factores segun Brunet, los individuales,
los grupales y los organizacionales, y estos a su vez fueron medidos de acuerdo a los
nueve elementos propuestos por Litwin y Stringer para medir clima en una
organizacion. La investigacion fue de tipo descriptiva, apoyada en un disefio de
campo, En cuanto a la recopilacion de datos se acudid al cuestionario de Litwin y
Stringer (1968), el cual estd constituido por 53 items con opciones de respuesta tipo
escala Likert. La poblacion fue finita de (10) trabajadores pertenecientes al
departamento de recursos humanos de la alcaldia a estudiar. Como conclusion final se
obtuvo que en los factores individuales, alcaldia municipal revela la existencia de
diversas fortalezas, tanto en la identidad como la responsabilidad se resaltan como
pilares fundamentales en la organizaciéon. En cuanto a los factores grupales, se
destacan la cooperacion, el manejo de conflictos y la comunicacion entre los
miembros del equipo, su capacidad para asumir desafios estratégicos y se aprecia bien
el aspecto de las relaciones interpersonales. A nivel organizacional, el departamento
de Recursos Humanos muestra fortalezas en la creacion de oportunidades de ascenso,
se destaca una percepcion positiva en la claridad de las tareas y la estructura
organizativa, lo que indica que la organizacion ha establecido reglas claras, politicas
bien comunicadas y una jerarquia definida. Sin embargo, también se concluye que se
identificaron arecas de debilidad, especialmente en el nivel de recompensas e
incentivos.

Palabras clave: Clima organizacional, Factores individuales, factores grupales,
factores organizacionales, Motivacion, Brunet



IDEUS LIBERTAS CULTURA

UNIVERSITY OF CARABOBO
FACULTY OF ECONOMICS AND SOCIAL SCIENCES
SCHOOL OF INDUSTRIAL RELATIONS
BARBULA CAMPUS

ORGANIZATIONAL CLIMATE AND WORK MOTIVATION IN THE
HUMAN RESOURCES DEPARTMENT OF A MUNICIPAL MAYOR'S
OFFICE. A LOOK FROM BRUNET'SPOSTULATES

Authors: LebysOrtega C.I.: 25,031,992
Tutor: Lenny Uzcategui
Date: March, 2024
ABSTRACT

The present research arises with the intention of analyzing the organizational climate
and work motivation in the human resources department of a Municipal Mayor's
Office. From the perspective of Brunet's postulates. In this case, the organizational
climate was worked on based on three groups of factors according to Brunet,
individual, group and organizational, and these in turn were measured according to the
nine elements proposed by Litwin and Stringer to measure the climate in a company
Organization. The research was descriptive, supported by a field design. Regarding
data collection, the Litwin and Stringer (1968) questionnaire was used, which is made
up of 53 items with Likert scale response options. The population was finite of (10)
workers belonging to the human resources department of the mayor's office to be
studied. As a final conclusion, it was obtained that in the individual factors, the
municipal mayor's office reveals the existence of various strengths. Both identity and
responsibility stand out as fundamental pillars in the organization. Regarding group
factors, cooperation, conflict management and communication between team members
stand out. Your ability to take on strategic challenges, and interpersonal relationships
are appreciated. At the organizational level, the Human Resources department shows
strengths in the creation of promotion opportunities, a positive perception stands out in
the clarity of tasks and the organizational structure, which indicates that the
organization has established clear rules, well-communicated policies and a defined
hierarchy. However, it is also concluded that areas of weakness are identified,
especially in the level of rewards and incentives.

Keywords: Organizational climate, Individual factors, group factors, organizational
factors, Motivation, Brunet
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INTRODUCCION

El clima organizacional es un tema de gran relevancia ya que su impacto en el éxito
y desempeio de una organizacion es innegable; especialmente en un entorno
empresarial en constante evolucion y cambio, donde las organizaciones se ven cada

vez mas desafiadas a ser flexibles y adaptables para mantenerse competitivas.

Es fundamental comprender como los diferentes factores del clima organizacional
influyen en la motivacion por consiguiente en la contribucion de los empleados; y
elementos como el liderazgo, los estilos de supervision, la comunicacion, las
oportunidades de promocién y las recompensas, entre otros, desempefian un papel
crucial en la configuracion del clima organizacional y en el logro de un

funcionamiento exitoso.

En Venezuela, debido a los desafios del entorno empresarial, el analisis del clima
organizacional se vuelve alin mds complejo, sin embargo, comprender y evaluar el
clima organizacional se vuelve aun mas crucial, considerando su estrecha relacion con
la motivacion del personal y su influencia en el desempefio individual en la

organizacion.

Generalmente se busca analizar el clima organizacional con el objetivo de
comprender como los diferentes factores que propician en el clima laboral y en la
motivacion de los empleados. Ademads, se pretende identificar las herramientas mas

adecuadas para medir y evaluar regularmente el clima organizacional, con el fin de
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proporcionar a las organizaciones una base so6lida para la toma de decisiones y la

implementacion de estrategias que promuevan un clima laboral positivo y motivador.

En este contexto se realiza esta investigacion para analizar el clima organizacional
presente en un departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal, de alli
que la misma se ha estructurado y documentado de acuerdo a los siguientes capitulos

que componen esta investigacion:

El primer capitulo describe detalladamente la realidad que se observa en el
departamento de recursos humanos objeto de estudio. De igual manera, se expusieron
los objetivos que perseguian la investigacion, el general y los especificos, asi como la

justificacion de la misma, la cual sustenta la realizacion del tema objeto de estudio

En el segundo capitulo, se despliega el marco tedrico, donde se describe los
referentes documentales y bibliograficos que respaldan la investigacion, se presentan
los antecedentes que sirvieron de fundamento a la investigacion, a través de los cuales
se conocieron estudios realizados con anterioridad referente al clima organizacional y
motivacion laboral, asi como las bases tedricas que permitieron el entendimiento
teorico de todo lo concerniente a la investigacion, con el fin de aportar datos

necesarios para la mejor conformacion del estudio.

En el tercer capitulo, se describe el marco metodologico el cual contiene la
naturaleza de la investigacion, la estrategia metodologica, las técnicas e instrumentos
de recoleccion de la informacion, siendo seleccionado en este caso el cuestionario de
Litwin y Stringer para la medicion de clima organizacional y también alli se presenta

la poblacion a estudiar, como también la validez y confiabilidad del instrumento.
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En el cuarto capitulo se reflejo la informacion tabulada luego de la aplicacion del
cuestionario, se analizaron y se interpretaron los resultados obtenidos mediante el uso

de tablas estadisticas disefiadas segtin los indicadores.

Por ultimo, se presentaron las conclusiones y las recomendaciones que surgieron del

presente estudio producto de los hallazgos encontrados.

Finalmente, se plasmaron las referencias bibliograficas que se usaron en el

desarrollo de esta investigacion, asi como los anexos.
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CAPITULOI
EL PROBLEMA

Planteamiento del problema

Analizar el clima organizacional hoy en dia no es un tema nuevo, pero sigue siendo
relevante en la actualidad debido a su impacto en el éxito de toda una organizacion. A
nivel mundial segiin Caligore y Diaz (2003: 645) dicen que “las organizaciones estan
experimentando constantes cambios en todos los aspectos tecnoldgicos, sociales,
politicos y culturales lo que las obliga a ser cada vez mas flexibles y adaptables a los
cambios del entorno". Estas condiciones que dan cuenta de como las mismas son
sistemas abiertos permeables que absorben y se afectan la forma en como trabajan y
por consiguiente, condicionan el clima organizacional y las contribuciones que hace su

personal a sus objetivos.

La realidad presente sefiala que para mantenerse activo en los escenarios del mundo
en donde operan las empresas, sean grandes, medianas y pequefias requieren de un
clima organizacional y motivacional impactante, creativo y capaz de fusionar de forma
productiva sus recursos humanos. Por lo tanto, es importante que las organizaciones
presten atencion a los factores que afectan el clima organizacional y trabajen para

propiciar un ambiente positivo y motivador para sus empleados.

Los factores que existen del sistema organizacional dan lugar a un determinado
clima laboral, condicionando las percepciones de los miembros con respecto al lugar

donde trabajan y que induce a determinados comportamientos en los individuos e
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influyen en las contribuciones que hacen a la organizacién, por consiguiente
condicionando la motivacion de cada empleado. Dentro de estos factores que afectan a
las empresas se incluyen elementos como el liderazgo, los diferentes tipos de
autoridad y estilos de supervision, asi como otros relacionados con la estructura formal
de la organizacién, ya sea la comunicacion, las oportunidades de promociéon y las
compensaciones, entre otros; por lo tanto, estos factores son fundamentales para lograr

un funcionamiento exitoso de la organizacion.

En Venezuela actualmente y debido a la dindmica del entorno al que se someten las
organizaciones, se hace complejo el analisis del clima organizacional, en especial si se
considera tal y como lo indica Villegas (1998:275) al decir que “El estudio del clima
organizacional desempefia un papel fundamental en los procesos motivacionales”. De
alli la influencia a nivel de recursos humanos, debido a que es el recurso que hace la
diferencia y por ende es el mas valioso que integra la organizacion. De alli que para
asegurar un alto nivel de motivacion del personal, las organizaciones necesitan contar
con herramientas que les permitan medir regularmente el clima organizacional, dado
que estd estrechamente relacionado con el desempefio individual y en como esté

influye en la salud general de la organizacion.

En la actualidad, muchas organizaciones enfrentan cambios constantes para
mantenerse en el mercado y el clima organizacional se ha convertido en esa estrategia
relevante a utilizar, de acuerdo con Brunet (1987: 11) “en estos tiempos cambiantes
en que los valores evolucionan rdpidamente y los recursos se vuelven escasos, cada
vez es mas necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los
individuos en el trabajo”, significando lo importante de comprender que tales factores
propician la motivacion de los trabajadores y trabajadoras en la organizacion,

especialmente en un entorno de constantes cambios con recursos limitados como es el
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caso venezolano, por lo tanto, esto requiere el analizar no solo lo que aporta el
trabajador con sus habilidades y conocimientos, sino también estudiar elementos tales
como valores, cultura organizacional, liderazgo, motivacion, clima laboral y el

ambiente de trabajo, entre otros para lograr el compromiso y la productividad deseada.
En este contexto y segun lo que Eslava (2014) sefiala:

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles
de un ambiente de trabajo, segiin son percibidas por quienes trabajan
en ¢l. Para las empresas resulta importante medir y conocer el clima
organizacional, ya que este puede impactar significativamente los
resultados. (p. 1)

Asi mismo Brunet (1987) expone que

El clima de trabajo constituye de hecho la personalidad de una
organizacion, en el sentido de que estd formado por una multitud de
dimensiones que componen su configuracion global. En efecto
frecuentemente se reconoce que el clima condiciona el comportamiento
de un individuo, aunque sus determinantes son dificiles de identificar

(p-11)

Por otro lado Chiavenato (2009: 260) senala que: “El ambiente entre los
miembros de la organizacion se le llama clima organizacional y estd estrechamente
ligado al grado de motivacion de las personas”, en tal sentido al realizar un analisis del
clima organizacional se pueden identificar fortalezas y debilidades en la organizacion,
asi como areas de mejora, esto puede permitir a los lideres de la organizacion
implementar acciones correctivas y estrategias para mejorar el clima y por ende, la

motivacion de los empleados.

Es asi como desde todas estas posturas en cuanto al clima organizacional, se

observa la necesidad de considerar diversos factores que en conjunto tienen
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implicaciones a nivel laboral que condicionan los aportes de los trabajadores en
rendimiento y productividad, en este sentido Brunet (1987:43) destaca que en el clima
organizacional ‘“existen tres factores: factores psicoldgicos individuales, factores
grupales y factores organizacionales”, a ser considerados a la hora de evaluar el

comportamiento y los resultados de una organizacional.

Estos factores son producto de que las organizaciones se conforman por personas,
quienes al integrarlas establecen vinculos sociales asocidndose a grupos que hacen que
actien tanto de forma individual como colectivamente en un contexto organizacional,
de tal modo que un anélisis de clima organizacional siempre debe pasar por revisar
este conjunto de factores tanto individuales, grupales y organizacionales para lograr
tener claridad de como se presenta e influye ese clima sobre la motivacion y

desempefio de los trabajadores.

En este contexto, puede decirse que el eje central de esta investigacion gira en
torno al analisis del clima organizacional y la motivacion laboral en el departamento
de recursos humanos de una alcaldia municipal, desde la mirada de los postulados de
Brunet, quien expresa que debe medirse a partir de tres grupos de factores,
individuales, grupales y organizacionales, cada uno representando diferentes aspectos
que en definitiva conforman y distinguen a cada organizaciéon en un momento

determinado.

En consecuencia, se puede afirmar que en toda organizacion resulta de
importancia, la medicion y el analisis del clima organizacional, de alli que se hace el
estudio en este departamento, a razén de que se ha podido evidenciar a través de la

observacion directa, de manera informal y en convivencia con el personal que labora
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en la alcaldia la existencia de factores que estan afectando el nivel de motivacion de
los trabajadores y trabajadoras, por lo cual se hace necesario hacer una medicion mas

objetiva al respecto.

Tedricamente se sabe, que basicamente se requiere en toda organizacion, contar con
adecuado espacio fisico, iluminacion, ventilacién, una efectiva comunicacion y
supervision, entre otros, para que pueda haber un nivel adecuado de motivacion del
trabajador y con ello contribuir al logro de un alto rendimiento laboral, no obstante,
en el lugar elegido para esta investigacion se estan manifestando una baja motivacion.
observacion que se hace de manera informal y en consecuencia, pareciera que esta
afectando el rendimiento individual, generando entre otras cosas una suerte de apatia
laboral, todo esto lleva a que se presenten las siguientes interrogantes que faciliten el

desarrollo de ésta investigacion:

(Cudles son los factores individuales que se presentan en los empleados del
departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal que pueden condicionar
el clima organizacional?, ;Cudles son los factores grupales que se manifiestan en el
departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal relacionados con el
clima organizacional?, ;Cudles son los factores organizacionales existentes en el
departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal y que inciden en el
clima organizacional?, ;Cual es el nivel de motivacion de los empleados del

departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal?
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Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Analizar el clima organizacional y la motivacién laboral en el departamento de

recurso

Brunet.

s humanos de una Alcaldia Municipal desde la mirada de los postulados de

Obj etivos especificos

Identificar los factores individuales que pueden condicionar el clima
organizacional en el departamento de recursos humanos de una alcaldia

municipal.

Describir los factores grupales que se presentan en los empleados del
departamento de recursos humanos, de una alcaldia municipal relacionados

con el clima organizacional.

Senialar los factores organizacionales existentes en el departamento de recursos

humanos de una alcaldia municipal.

Diagnosticar el nivel de motivacion laboral en los empleados del departamento

de recursos humanos de una alcaldia municipal.
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Justificacion de lainvestigacion

El clima organizacional es considerado como parte fundamental para el desarrollo
y desempefio de los trabajadores, lo cual se ve reflejado en su conducta, recordando
que los trabajadores requieren satisfacer necesidades de desarrollo personal y
econdmico, por lo cual se hace importante estudiar factores como el entorno laboral,
las instalaciones fisicas donde se desempena la labor, asi como también la motivacion,
la satisfaccion, el liderazgo, la comunicacion, entre otros, para conocer la percepcion
que tienen los trabajadores respecto al clima organizacional y con ello generar las

mejoras correspondientes.

En el entendido que el clima organizacional se refiere al ambiente psicologico y
sociologico que existe en una organizacion, el cual influye en el comportamiento de
los empleados y en la forma en como ellos perciben su trabajo y su entorno laboral.
Ademas, un ambiente de trabajo positivo tiene un impacto significativo en la calidad
de servicio que prestan los trabajadores y que en este caso de estudio se refiere a una
alcaldia, la cual brinda atencion a la comunidad, dado que al tener empleados

motivados, se tienen mas probabilidades de brindar servicios de alta calidad.

Esta investigacion es valiosa para el Laboratorio de Investigacion de Estudio del
Trabajo (LAINET) perteneciente a la Escuela de Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo, especialmente en su linea de investigacion sobre Estudio de
la conducta y su implicacion en el trabajo, ya que permitié explorar la perspectiva de
los trabajadores sobre participacion y motivacion su nivel de desarrollo y motivacioén

dentro de la organizacion, expresada en una caracterizacion del clima laboral,
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sumando como antecedente a futuras investigaciones y aportando desde lo tedrico a

esta linea de investigacion.

La investigacién proporciona un andlisis que ayuda a la retroalimentacién de los
empleados del departamento de recursos humanos de la alcaldia objeto de estudio,
permitiéndoles conocer los problemas e inquietudes de los empleados en su puesto de
trabajo, relaciones con compafieros y cualquier situacion interna susceptible de ser
cambiada en pro de mejorar el clima de la organziacion, lo cual es fundamental para
mantener una cultura y valores corporativos que estimulen a los individuos y grupos a
dar lo mejor de si mismos, en beneficio tanto de la empresa, como de los propios

trabajadores.

Este andlisis sera muy relevante para la organizacion objeto de estudio, ya que
proporcionara informacion valiosa, para comprender que el ambiente laboral no es
responsabilidad exclusiva de un area en particular, sino que es responsabilidad de
todos los miembros de la institucion. Por lo tanto, todo el equipo de dicho
departamento, debe estar comprometido con la innovacion para lograr que todos los
que forman parte de la organizacion estén motivados y comprometidos con sus

labores, y asi alcanzar un comportamiento adecuado.

Asi mismo, la ejecucion de la presente investigacion es relevante desde el punto de
vista tedrico-practico, debido a que se constituird como un antecedente para futuras
investigaciones, que estén relacionadas con el clima organizacional y la motivacion
laboral en el sector publico, ofreciendo una orientacion para aquellos que desean

realizar un trabajo de investigacion en el campo de las Relaciones Industriales, debido
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a que el objetivo clave en ésta drea, es garantizar las relaciones laborales, impulsando

el buen trato y ambiente laboral, entre todos.

26



CAPITULO I
MARCO TEORICO

Antecedentes

Para realizar la investigacion se hace necesario indagar acerca de algunos estudios
previos que se han presentado respecto al clima organizacional y la motivacion en el
trabajo que sirven de antecedentes. A continuacion se presentan algunos que para la

investigacion representan un aporte valioso.

Katiuska Mijares (2018) Clima organizacional y motivacion en el trabajo desde la
perspectiva de los trabajadores. Caso de estudio: direccion ejecutiva de talento
humano en una empresa petroquimica. Municipio valencia estado Carabobo. Tesis
para optar al titulo de magister en administracion de empresas mencion gerencia.

En el presente estudio se analizo el clima organizacional y motivacion en el trabajo
desde la perspectiva de los trabajadores de la Direccion Ejecutiva Talento Humano en

una empresa petroquimica del Municipio Valencia, Estado Carabobo.

Para llevar a cabo este estudio, se utiliz6 una metodologia propia de una
investigacion descriptiva no experimental que se basd en diversas teorias relevantes.
Se recolectaron Datos a través de encuestas y se utiliz6 la técnica de triangulacion para

comprender e interpretar los resultados obtenidos.

Los resultados obtenidos, dieron a conocer que los principales factores que inciden
en la motivacion de los docentes es el reconocimiento a su trabajo, tanto de parte de
las autoridades como de la comunidad educativa. Ademas de que el factor de salarios

en un punto que se debe estudiar ya que en su gran mayoria no se encuentran
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satisfechos. Por otra parte, se necesita que se asigne recursos para toda la comunidad

educativa para el correcto desarrollo de esta.

En conclusion, el estudio indica que el ambiente laboral en la unidad investigada es
actualmente disfuncional y se requiere tomar medidas para mejorar la motivacion en el
trabajo y lograr un ambiente laboral instrumental. Para ello, se sugieren una serie de

acciones que fueron establecidas como uno de los objetivos del estudio.

Este antecedente se elige ya que el mismo muestra una perspectiva de como los
trabajadores perciben el clima organizacional y como esto afecta su motivacion
laboral, la empresa puede implementar medidas especificas para mejorar el clima
organizacional y la motivacion laboral de sus empleados, lo que puede conducir a una

mayor productividad y retencion de talentos en la empresa.

Castillo Solano, Christian (2021) Motivacion y desempefio laboral de los docentes
de las Direcciones Distritales de Educacion. Tesis para optar al titulo de Magister en
Gestion de talento humano. Universidad Técnica de Ambato, Ecuador. Publicado

Esta investigacion fue realizada, con el objetivo de poder determinar la influencia
de la motivacion en el desempefio laboral de los docentes de las Direcciones
Distritales de Educacion, especificamente dentro de la Direccion Distrital 02D02

Chillanes Educacion, ubicado en la provincia de Bolivar.

La investigacion se enfoco en la importancia de la motivacion laboral en el &mbito
educativo, ya que puede impulsar el desarrollo de las funciones académicas y

contribuir a la superacion de los estudiantes en su proyecto de vida. Se reconoce el
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papel fundamental que desempefian los docentes en la sociedad y como su motivacion

puede ser un factor clave para alcanzar estos objetivos.

En esta investigacion se combinaron métodos cuantitativos y cualitativos para
obtener una vision mas completa de la tematica estudiada. Se utilizé una encuesta para
recopilar datos secuenciales y probatorios, y también se llevo a cabo un analisis de
datos cualitativos para reforzar los temas significativos relacionados con el estudio. De
esta manera, se busco una comprension mas profunda y detallada de la importancia de
la motivacion laboral en el &mbito educativo. La aplicacion de esta investigacion fue
destinada a una poblacion de 288 docentes de instituciones rurales y urbanas del
Canton Chillanes, divididos en 184 mujeres (63,98%) y 104 hombres (36,11%)
realizandoles una encuesta, con un total de 24 preguntas, de las cuales 14 preguntas
estaban enfocadas en la variable motivacional, 6 preguntas se valoraban el desempefio
laboral de los distintos docentes de la provincia, y 4 preguntas destinadas a la

descripcion sociodemografica.

Los resultados de esta investigacion arrojaron que el principal factor que incide en
la motivacion laboral de los docentes ha sido el reconocimiento a su trabajo, bien sea
de parte de las autoridades, como también de la comunidad educativa, por otra parte,
se resalta el factor salarial como punto de estudio central, ya que en su mayoria no
estuvo conforme o satisfecha ante ello. La necesidad de asignacion de recursos para la
comunidad educativa de la provincia de Bolivar fue sin lugar a dudas una

manifestacion general que expresaron los encuestados por este estudio.

Como recomendacion, se sugiri6 actualizar el sistema educativo para mejorar los

indicadores de desempefio laboral del docente y ofrecer retroalimentacion para
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potenciar sus capacidades y trabajar en sus debilidades, lo que permitiria cumplir con
los objetivos del afio lectivo. También se propone reducir la carga laboral
administrativa de los docentes y brindar una capacitacién especifica en pedagogia.
Ademas, se destaca la importancia de ofrecer incentivos a través de concursos de
mérito y oposicion segun las necesidades educativas, como una estrategia para mejorar

la estabilidad laboral.

Este antecedente se elige por la vinculacion existente con esta investigacion, ya que
expresa elementos del clima organizacional tales como la motivacion, el desempefio,
la satisfaccion, como parte de factores que inciden en el entorno laboral, Tomando en
cuenta que, el clima organizacional es fundamental para determinar, la motivacion y
el desempenio laboral dentro de una institucion u organizacidon , asi, quienes la
conforman se sientan incentivados dentro de ella y su desempefio aumente al igual que

su rendimiento.

Arias Julio (2016) Incidencia del clima organizacional en el desempefio de los
trabajadores de la empresa comercializadora de productos quimicos, ubicada en la
ciudad de valencia estado Carabobo. Trabajo de grado presentado para optar al titulo
de licenciado en relaciones industriales

Esta investigacion fue realizada con el objeto de determinar la incidencia del clima
organizacional en el desempefo de los trabajadores de la empresa comercializadora de

productos quimicos ubicada en la Ciudad de Valencia, Estado Carabobo.

Se tom6 como referentes los estudios tedricos de Litwin y Stringer (1968) y los de
Garcia (2008). Desde el punto de vista metodologico, se concibidé como una

investigacion de tipo correlacional con disefio de campo y documental, para lo cual se
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aplico una encuesta de 36 items basado en los nueve (9) factores del clima
organizacional y las seis (6) caracteristicas del desempefio basada en los autores

referidos.

Los resultados permitieron concluir que se deben promover programas de
formacion, capacitacion y motivacion al personal, asi mismo diseflar programas de
recompensas € incentivos para motivar a los trabajadores a un mejor desempefo que
dé como respuesta un clima organizacional armoénico, a fin de incrementar la
satisfaccion y el desempefio del personal, también se recomienda implementar planes
de carreras para los trabajadores y programas que ayuden a aumentar el interés de los
empleados por el trabajo que realizan, minimizando la desmotivacién del grupo, y
desarrollar un plan formal de evaluacion de desempefio que permita formar
profesionalmente a cada trabajador en funcion de los objetivos que traza la

organizacion.

Este antecedente se escoge, porque fundamenta la importancia que el clima
organizacional tiene en el contexto de las relaciones industriales, ya que un ambiente
laboral favorable y positivo puede influir de manera significativa en la motivacion,
satisfaccion y compromiso de los empleados, lo cual, a su vez, se traduce en un mejor
desempefio individual y colectivo. Asi mismo se considerd6 por el aporte tipo
metodoldgico, dado que mediante esta investigacion se identifico el instrumento

Litwin y Stinger, seleccionado para realizar la medicion de clima organizacional.

Los antecedentes exponen que el clima organizacional puede tener resultado
positivo en la productividad, la motivacion de los trabajadores y el comportamiento de

la organizacidon en su conjunto, esto se debe a que en cualquier empresa, el trabajo
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debe ser realizado con un alto grado de compromiso y ofrecer satisfaccion a los
trabajadores, por lo tanto, analizar el clima organizacional constantemente es

beneficioso para los trabajadores y trabajadoras de la organizacion en general.

Referentetedrico

Teoriadelas expectativas de Victor Vroom

La teoria de las expectativas sostiene que la motivacion de las personas en el trabajo
se basa en la recompensa que esperan recibir a cambio de su esfuerzo. Por lo tanto,
Vrom (1964:230), afirma que “la fuerza de una tendencia a actuar en determinada
forma depende de la fuerza de la expectativa de que el acto esté seguido por un
resultado determinado y de lo atractivo de ese resultado para el individuo”. Cuanto
mas valiosa consideren la recompensa y mas confianza tengan en que su esfuerzo los

acercard a ella, mayor serd su motivacion para actuar.

En este contexto, segiin Davis y Newstrom (2003) sefiala:

La teoria de las expectativas sefiala que la motivacion de las personas
para hacer algo estara determinada por el valor que asignen al resultado
de su esfuerzo, multiplicado por la confianza que tienen de que sus
esfuerzos, sumados a la respuesta del medio, -contribuirdn
materialmente a la consecucion de la meta. (P.87)

La expectativa estd representada por la conviccion que posee la persona de que el
esfuerzo depositado en su trabajo producira el efecto deseado. Cuando una persona

espera que su esfuerzo dard como resultado una recompensa valiosa o alcanzard una
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meta significativa, existe una mayor motivacion para actuar con determinacion y

persistencia.
De acuerdo con Vroom (1964) explica:

La motivaciéon es producto de tres factores: cudnto se desea la
recompensa (valencia), la estimacion propia de la probabilidad de que
el esfuerzo produzca un desempefio exitoso (expectativa), y la
estimacién propia de que el desempefio permita recibir la recompensa
(instrumentalidad).(P.122)

Comprender los factores que influyen en la motivacion puede ayudarnos a
comprender mejor por qué algunas personas se sienten mas motivadas que otras y qué
impulsa su rendimiento y logros. Segun la teoria de las expectativas, la motivacioén
estd influenciada por tres factores clave: valencia, expectativa e instrumentalidad. A
continuacion, exploraremos cada uno de estos factores para comprender su

importancia en el proceso motivacional.

Valencia: Segiin Muchinsky (2002), define:

La valencia Son sentimientos del empleado sobre los resultados y
normalmente se definen en términos de atraccion o satisfaccion
anticipada. El empleado genera valencias, es decir, califica la
satisfaccion anticipada procedente de cada resultado que tenga en
cuenta (asigna una valencia). Esa calificacién se hace normalmente en
una escala de — 10 a + 10. (P.342)

En este contexto, la valencia representa los sentimientos y la satisfaccion que un
empleado atribuye a los resultados o recompensas que espera obtener. Es una
evaluacion subjetiva que puede influir en la motivacion y las decisiones de los

empleados en el entorno laboral.

33



Instrumental: Es el grado percibido de relacion entre el desempeiio y la
consecucion de resultados. De acuerdo con Vroom (1964:124) define “La
instrumentalidad representa la conviccion del empleado de que recibird una
recompensa una vez que concluya la labor”. En este contexto, el empleado también
realiza una valoracion subjetiva sobre la probabilidad de que la organizacion
reconozca y valore su desempefio de manera adecuada, otorgando las recompensas

correspondientes.

Expectativa: Segin Vroom (1964:124) define “Las expectativas se expresan como
probabilidades, es decir, la estimacion por parte del empleado del grado de desempefio
que estard determinado por el monto del esfuerzo realizado”. Es la intensidad de la
conviccion de que el esfuerzo individual realizado en el trabajo conducird a la exitosa

conclusion de una tarea.

Esta teoria proporciona un marco conceptual s6lido para comprender como las
expectativas de los empleados influyen en su motivacion y, por ende, en su desempefio
en el trabajo En el contexto de mi investigacion, los postulados de Brunet se presentan
como una perspectiva tedrica valiosa para analizar y comprender en mayor
profundidad la relacion entre el clima organizacional, la motivacion laboral y las
expectativas de los empleados en el departamento de Recursos Humanos. Brunet
ofrece un enfoque especifico que permite examinar como los factores del clima

organizacional, influyen en las expectativas y la motivacion de los empleados.

En resumen, la aplicacion de la teoria de Vroom y los postulados de Brunet en mi

investigacion permitird obtener una comprension mas completa de cémo el clima
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organizacional influye en la motivacion laboral en el departamento de Recursos

Humanos de una alcaldia municipal.

Bases tedricas

A continuacion es necesario establecer las bases tedricas que son de gran
utilidad ya que orientan y sustentan la investigacion en cuanto a los aspectos que
implica, determinando la perspectiva del andlisis y la vision del problema que se
aborda en este estudio. En tal sentido, se escogié aquellos aspectos relacionados con el
tema, el cual permite el analisis de los hechos ya conocidos asi como orientar la
busqueda de otros datos significativos a partir de lo medido de acuerdo al objeto de

estudio.

Clima organizacional

El clima organizacional se erige como un aspecto fundamental en la socializacion
organizacional y se configura a partir de diversos factores; pero esencialmente se
descifra en la escena particular de las percepciones que de su entorno emotivo tienen
los individuos De acuerdo con Brunet (2011:383), “el clima organizacional constituye
un conjunto de las caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden construir su personalidad”. Desde esta perspectiva,
se podria afirmar que el clima organizacional tiene un impacto en el comportamiento

de los individuos y en su actitud hacia el trabajo.
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Es importante que las empresas midan y conozcan el clima organizacional porque
este puede tener un cambio en sus resultados. Si los empleados perciben un ambiente
de trabajo positivo, donde se sienten valorados y motivados, es mas probable que estén
comprometidos con su trabajo y que trabajen con mas eficacia y eficiencia. Esto puede

llevar a una mayor productividad y mejores resultados para la empresa.

De acuerdo a Chiavenato (2009:261) “El clima organizacional, es la calidad o la
suma de caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de
la organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento”. El clima
organizacional y la motivacion en el trabajo tienen una relacion reciproca en la que se
influyen mutuamente, y estan influenciados por factores como el liderazgo, la

estrategia organizacional, el cambio y la satisfaccion laboral.

Por lo tanto, para investigar sobre el clima organizacional es importante destacar
aspectos como la motivacion, la percepcion, la satisfaccion laboral, las necesidades,
las actitudes, las conductas y las metas. En otras palabras, el clima organizacional y la
motivacion son dos aspectos centrales que afectan la dindmica de la organizacion y
deben ser estudiados de manera integrada para comprender su impacto en el

desempefio laboral.

Importancia del Clima Organizacional

El clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros
de una organizacion, que debido a su naturaleza se transforma en elementos claves del
ambiente de trabajo. Al respecto, Amoros (2007:224), opina que “la importancia del

clima organizacional radica en que las personas toman decisiones y reaccionan frente

36



a la realidad de la organizaciéon no por esta misma razon sino por el modo como la
perciben y la representan”, por lo tanto, el mismo es importante para comprender
como los trabajadores se sienten dentro de la organizacion y como esto afecta su
desempefio y comportamiento, ya que una percepcion positiva del clima puede generar
mayor satisfaccion laboral, compromiso, motivacioén y productividad, no obstante, un

clima negativo puede llevar a la insatisfaccion, el desdnimo y el bajo rendimiento.

Goncalves (1997:20) plantea que “la importancia de este enfoque reside en el hecho
de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existente sino que depende de las percepciones que €l tenga de estos
factores”. Esto lleva a reflexionar sobre la importancia de la subjetividad en el
comportamiento de los empleados en como perciben su espacio y el ambiente laboral.
Dos personas pueden experimentar la misma realidad organizacional pero de manera
diferente debido a sus percepciones individuales. Esto implica que las acciones y
reacciones de los empleados no pueden ser completamente comprendidas sin

considerar sus propias interpretaciones y perspectivas.

En este sentido, la importancia de hacer un estudio del clima organizacional y de la
motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal,
visto desde los postulados de Brunet, puede permitirle a los directivos y demas entes
involucrados en el proceso administrativo, que conozcan cémo se presentan estas
variables y cémo incide en el desempeiio de quienes en ella laboran y a la vez, pueden
visualizar los efectos de las mismos para que asi inicie de ser necesario, un cambio a
nivel de los elementos que condicionan el clima organizacional, de tal manera que
puedan administrarlo lo més eficazmente posible y asi sus integrantes se preocupen,
respeten y confien unos con otros y lograr mejorar la calidad de servicio que prestan.
Sin embargo, es crucial comprender las percepciones tanto de los directivos como del
personal administrativo en relacion a las caracteristicas que impactan y alteran el

entorno en el que interactian.
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Factores del clima organizacional

El clima organizacional es un tema muy importante en las empresas porque puede
ser afectado por muchas cosas, como el lugar donde se trabaja, el coémo cada persona
lo percibe y de como se llevan entre si los compafieros de trabajo; es algo que tiene
que ver con las emociones y las relaciones humanas en el ambiente laboral y al
comprender como cada empresa es diferente y cada trabajador tiene su propia
experiencia, no hay una definicion exacta que aplique para todos, de alli que para
entender el clima organizacional, hay que considerar muchos factores distintos y tener
una vision completa, desde los postulados de Brunet (1987:43) plantea que el clima es
el reflejo de que “existen tres factores: factores psicoldgicos individuales, factores

grupales y factores organizacionales”.

Para poder describir estos aspectos, se debe iniciar con los aspectos individuales, en

este caso, tal como lo plantea Schneider (1968) al referirse:

A los 3 procesos que el individuo tiene en la organizacion las cuales
son: (a) La necesidad que sienten de establecer una interaccion social.
(b) La necesidad de establecer sentimientos de afinidad hacia la
organizacion; (c) La necesidad de construccion de sentimientos
positivos o negativos al sentir pertenencia a la organizacion (P.22).

A partir de esto es importante considerar estos aspectos individuales que
conforman la conducta y la percepcion de los trabajadores en su ambiente laboral,
incluyendo sus interacciones sociales, emociones y sentido de pertenencia a la
organizacion. Estos aspectos a nivel de las organizaciones pueden trabajar para crear

un ambiente laboral mas saludable y productivo para sus trabajadores.
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En cuanto a los factores grupales, se tienen aquellos elementos que conllevan al
individuo a obtener una percepcion colectiva y compartida por y desde los integrantes

del grupo, Ucros (2011), sefiala que:

Los factores grupales son fundamentales para crear un clima de paz,
que en consecuencia reduce la agresividad interpersonal, deriva
aprendizaje de los conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales
benefician a las organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores
resultados para la sociedad. Entre estos factores destacan: el espiritu de
cooperacion; confianza en el jefe; relaciones interpersonales, desarrollo
de trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo y valores colectivos (p.
94).

Los individuos experimentan la necesidad de establecer interacciones sociales,
desarrollar afinidad hacia la organizacion y construir sentimientos positivos o
negativos en relacion con su pertenencia a la misma. La satisfaccion de estas
necesidades influye en su comportamiento y actitud hacia el trabajo, afectando su

nivel de compromiso, motivacion y satisfaccion laboral.

Ya explicado ambos factores, toca ahora nombrar el aspecto o el factor
organizacional, Ucros (2011: 94) lo define como un conjunto de aspectos desde los
siguientes componentes: “la comunicacion y difusion de politicas, modelo de toma de
decisiones, estructura organizacional, nivel jerarquico y su influencia en el cargo,
riesgos laborales e institucionales, infraestructura fisica, equipamiento tecnoldgico y
dotaciéon de insumos”. Cabe sefialar, que cada organizacidon tiene sus propias
caracteristicas y propiedades, algunas de las cuales son Unicas y exclusivas y estas

particularidades influyen en el ambiente interno o clima organizacional de la empresa,
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lo cual a su vez impacta en el comportamiento de los empleados y por ende en la

productividad de la organizacion.

Para Poole (2006:6), “los factores organizacionales estdn conformados por factores
organizacionales tales como las relaciones interpersonales, la estructura jerarquica
(entendida como procesos de liderazgo) y la comunicacion, y por factores subjetivos
propios de cada trabajador como la actitud, la iniciativa y motivacion”. De esto se
desprende la reflexion que tanto los factores organizacionales como los factores
subjetivos son importantes y se influyen mutuamente en el entorno laboral, lo cual
implica que una organizacion al promover relaciones interpersonales saludables, una
estructura jerarquica efectiva y una comunicacion abierta tiene mas probabilidades de

fomentar actitudes positivas, iniciativas y motivacioén en sus empleados.

Dimensiones del Clima Organizacional segun Litwin y Stringer

A los efectos de esta investigacion y al considerar que Brunet reporta diversos
autores que centran su interés en el clima organizacional y los elementos que el mismo
implica a la hora de medir sus caracteristicas, en este caso se escogieron a Litwin y
Stringer, a razon de que dichos autores indican que el clima organizacional comprende
los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal de los
administradores y de otros factores ambientales importante sobre las actitudes,
creencias, valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion, en
definitiva considera los diversos factores individuales, grupales y organizacionales que

determinan el clima organizacional. (Garcia, M, 2008)
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El modelo de Litwin y Stringer es reconocido como una destacada alternativa para
analizar el clima organizacional, ya que propone la existencia de nueve dimensiones
que ayudan a comprender el ambiente laboral en una empresa especifica. Sus estudios
sugieren que estas dimensiones son clave para explicar el clima predominante en una
organizacion determinada. Segin Sandoval (2004:45), expresa que: “las dimensiones
del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una

organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos™.

De acuerdo con Méndez (2006:21), “Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario
basado en la teoria de motivacion de McClelland de caracter experimental con el fin
de identificar las percepciones (subjetivas) de los individuos y su comportamiento en
el ambito de la organizacion”. Por lo tanto, buscaban identificar las percepciones y
comportamientos relacionados con las necesidades de logro, afiliacion y poder en el
entorno laboral. Este enfoque experimental les permitié obtener informacion valiosa

sobre la motivacion de los empleados y su efecto en la dinamica organizacional.

En relacion a lo antes expresado se destaca el modelo de Litwin y Stringer (citados
por Brunet. 1999:46) quienes postulan la existencia de nueve dimensiones que se
relacionan con ciertas propiedades de la organizacion. A continuacion se presentan las

dimensiones propuestas por los autores:

1. Estructura: Segin Alcald (2011: 87) “Estd vinculada con las reglas
organizacionales, los formalismos, las obligaciones, las politicas, las jerarquias y las
regulaciones”. Hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles

jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. El resultado positivo o negativo,
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estard dado en la medida que la organizacion visualice y controle el efecto sobre el
ambiente laboral. La conformacién de una adecuada estructura organizacional en la
empresa, facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental en

cualquier tipo de comunidad que aspire a convivir de la mejor manera.

2. Responsabilidad: Segun Dessler y Valera (2011:27) indican que “este elemento
comprende la autonomia que posee cada trabajador sobre su trabajo y la facilidad que
tiene para realizar el mismo”, este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en
la ejecucion de la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacion con

el tipo de supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

3. Recompensa: Se habla de que un salario justo y apropiado, acorde con la actividad
desarrollada, constituye el primer incentivo en una relacion laboral, de acuerdo con De
Carolis y Simonis (1994:48) ellos definen la recompensa como ese ‘“sentimiento de
ser retribuido por un trabajo bien realizado, enfatizando las recompensas positivas mas
que un castigo”. Las recompensas positivas pueden adoptar diferentes formas, como el
reconocimiento verbal, el elogio, las oportunidades de crecimiento y desarrollo, los
incentivos econdmicos, entre otros. Es importante no olvidar que a pesar de que el
salario justo y los resultados del trabajo logren el equilibrio esperado, los seres

humanos donde quiera que se encuentren “reclaman” reconocimiento adicional.

4. Desafios. Segun Arnoleto y Diaz, (2009:35) indican que los desafios para los
trabajadores, “corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que impone el trabajo”, de acuerdo con Litwin y Stringer
(1968:38), expresan que “en la medida que la organizacion promueva la aceptacion de

riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudaran a
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mantener un sano clima competitivo, necesario en toda organizacion”, segin su
perspectiva, los desafios actuan como estimulos que motivan a los empleados a
superar obstaculos y a alcanzar metas mas altas. Estos desafios pueden manifestarse en
diferentes formas, como metas ambiciosas, competencias internas o externas, cambios

en el entorno laboral, entre otros.

5. Relaciones: Segliin Robbins (1999: 32), hablar de este aspecto “va relacionado
como los trabajadores caractericen o perciban la forma como se desarrolla el ambiente
de trabajo y que tan efectivas sean sus relaciones sociales con sus compafieros de
labores y sus jefes inmediatos”. Implica considerar el respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacion, obediencia, todo en limites precisos, sin que se
torne excesivo y llegue a dar lugar al estrés, acoso laboral y otros inconvenientes de

este estilo.

6. Cooperacion: en cuanto a este factor, Arnoleto y Diaz, (2009:35) sefalan que es la
“percepcion que tienen los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del grupo”. Puede decirse
que esta relacionado con el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento de un
espiritu de equipo en vias de lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los

objetivos de la empresa.

7. Estdndares. En cuanto a esto, De Carolis y Simonis (1994:48) establecen que el
“estandar o normas de desempefio, se refiere a la importancia percibida de las metas
explicitas e implicitas y patrones de ejecucion”, se sabe que se establece un parametro
o patréon que indica su alcance y cumplimiento para que todos tengan una guia de

actuacion, mas o menos uniforme y permita luego la evaluacion del desempefio. En la
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medida que los estdndares sean fijados con sentido de racionalidad y ante todo de que
puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, los miembros del

grupo percibirdn estos, con sentido de justicia o de equidad.

8. Conflicto: Lopez Pintor (1995:17) expone que el conflicto laboral “esta integrado
dentro del denominado conflicto social, entendiéndose éste como el enfrentamiento de
sujetos con discrepancias sobre el reparto de recursos en una estructura dominante, sin
dejar de restar importancia a la influencia de la sociedad sobre el sistema productivo”.
Este sentimiento bien podra ser generado por motivos diferentes dentro y fuera en la
organizacion ya sea que se den relacionados con el trabajo o bien con lo social y podra
darse entre trabajadores de un mismo nivel o en la relacidon con jefes o superiores, no
obstante es wun aspecto que condiciona las relaciones interpersonales y

organizacionales afectando definitivamente el clima en una unidad de trabajo.

9. ldentidad: Del Pino y Espinosa, (2000:31), expresan que la identidad “es el
sentimiento de pertenecia a una determinada organizacion y sentirse integrante valioso
de la misma”. Se refiere a la sensacion de orgullo por ser parte de la empresa y

contribuir de manera activa a la consecucion de sus objetivos.

Las dimensiones previamente mencionadas constituyen el conjunto de elementos
que conforman el concepto de clima organizacional, estas dimensiones actian como
factores influyentes en los empleados, quienes responden y muestran comportamientos
que pueden ser favorables o desfavorables, lo que a su vez determina el ambiente de
trabajo. Estos comportamientos revelan los sintomas reales de la salud tanto a nivel

organizacional como individual.
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Es importante destacar, que las nueve dimensiones propuestas por Litwin y Stinger
en su modelo de clima organizacional pueden relacionarse con los tres factores
establecidos por Brunet (1987:43) “los cuales son: factores individuales, factores
grupales y factores organizacionales”. A continuacion, se detalla como se pueden
vincular estas dimensiones con cada uno de los factores de acuerdo a Ucros (2011):

El factor psicoldgico individual abarca el sentir y la manera de
reaccionar de las personas frente a las caracteristicas de cada
organizacion y ante determinadas situaciones, segiin sus construcciones
personales de significados, autonomia individual, grado de
satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia, compromiso y lealtad

con los objetivos, responsabilidad en el desempefio y disposicion al
cambio (P.93).

Por lo tanto, estos factores estan relacionado con la importancia de sentir afinidad y
conexion emocional con la organizacion, desde esta investigacion se estan asociando
los factores individuales propuestos por Brunet a nivel de clima organizacional con los
dimensiones de identidad y autonomia, dado que estos autores relaciona la dimension
de identidad, de acuerdo con litwin y Stringer (1968:27), quien expresa “esta
dimension implica el sentido de pertenencia y la forma en que los individuos se

identifican con los valores y objetivos de la organizacion™.

Asi mismo el segundo factor que se estd vinculando a los individuales se relaciona
con la dimension de autonomia, propuesta por Litwin y Stringer (1968:27), quienes
hablan de “se refiere al grado de libertad y responsabilidad que los empleados tienen
para tomar decisiones y llevar a cabo su trabajo de manera independiente”. En
cuanto a los factores grupales que son resultante de la vision compartida de los
trabajadores como lo expresa Toro (2003), quien define el clima como:

La percepcion colectiva y compartida de las realidades internas
del grupo donde los aspectos sociales se convierten en una
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fuente de satisfacciones permanentes, se genera crecimiento
personal, se aprende a ser tolerante, a cooperar, a respetar las
diferencias. Esto genera un clima de paz, que en consecuencia
reduce la agresividad interpersonal, deriva aprendizaje de los
conflictos cuando llegan a ocurrir, los cuales benefician a las
organizaciones y a sus miembros para alcanzar mejores
resultados para la sociedad (P.87).

Cabe sefialar también que Ucros (2011:94) define “la relacion de los factores
grupales identificados por los autores analizados, los cuales incluyen: espiritu de
cooperacion, confianza en el jefe, relaciones interpersonales, desarrollo de trabajo en
equipo, liderazgo y valores colectivos”; por lo tanto, se puede identificar las

siguientes relaciones entre los factores mencionados y las dimensiones propuestas por

Litwin y Stringer (1968:27):

. Cooperacion: La cooperacion implica la capacidad de los
miembros del grupo para trabajar juntos de manera colaborativa y
constructiva.

. Conflicto: Esta dimension se refiere a como se manejan y
resuelven los conflictos en el grupo.
. Desafios: La generacion de crecimiento personal mencionada en

la definicion se relaciona con la dimension de "desafios" propuesta por
Litwin y Stringer. Los desafios representan oportunidades de
aprendizaje y desarrollo personal dentro del grupo.

. Relacion: Esta dimension abarca la calidad de las relaciones y la
interaccion social entre los individuos dentro de la organizacion.

El aspecto organizacional, de acuerdo con Toro y Méndez (2006:185), dan cierta
importancia a estos factores organizacionales “como nivel jerdrquico y su influencia
en el cargo, orientacion hacia el desarrollo y la promocidn, obstaculos, remuneracion,
estabilidad laboral, y equipamiento tienen muy poco peso”, en este sentido, se asumio

para relacionar estos factores con las dimensiones de Litwin y Stringer (1968), se

puede establecer lo siguiente:

* Estructura: La influencia del nivel jerarquico y su impacto en el cargo
puede estar relacionada con la estructura organizacional. Una
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estructura mas horizontal y con mayor autonomia puede favorecer un
clima organizacional positivo.

* Estandares: La orientacion hacia el desarrollo y la promocion puede
estar vinculada a los estandares establecidos en la organizacion. Si la
organizacion valora y promueve el crecimiento y el desarrollo de sus
empleados, esto puede contribuir a un clima organizacional favorable.

* Recompensas: La forma en que se recompensa y reconoce el
desempefio de los empleados puede influir en su satisfaccion y
motivacion en el trabajo.

La motivacion humana

Por otra parte, esta investigacion asocia clima organizacional y motivacién humana
y laboral, de alli que se presenta como pertinente sefalar aspectos relativos a estos
conceptos entendiendo que las personas experimentan necesidades frente a las cuales

aparecen fines o metas que se perciben como capaces de satisfacer esas necesidades.

De manera amplia Chiavenato (2000: 68) define que “motivo es aquello que
impulsa a una persona, a actuar de determinada manera, o por lo menos origina una
apego hacia un comportamiento especifico”. Con base en lo anterior, se puede definir
a la motivacion como el estado de tension que generalmente conduce a una conducta
motivada que procurara la obtencién de un objetivo, siendo la fuerza que impulsa a la
accion y no debe confundirse con la conducta que es una consecuencia de la

motivacion.

Al respecto Lamas (2000) afirma que la motivacion:

Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una
determinada manera o por lo menos origina una propension
hacia un comportamiento especifico. Ese impulso a actuar
puede provenir del ambiente (estimulo externo) o puede ser
generado por los procesos mentales internos del individuo.
(P.101).
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La motivacion es un elemento clave en cualquier actividad humana y no sé6lo en el
ambito de la administracion de recursos humanos. Las ciencias del comportamiento
ayuda a comprender y aprovechar los factores que impulsan a las personas, los
estimulos externos aparecen como factores del entorno que generan interés, curiosidad
o deseos en una persona, los cuales pueden ser recompensas, reconocimientos,

desafios o metas establecidas.

M otivacion labor al

En cuanto al nivel organizacional puede entenderse que la motivacién puede mirarse
desde lo laboral y de acuerdo con Muchinsky (2002: 331) “es un conjunto de fuerzas
energéticas que se originan dentro y mas alla del individuo para iniciar la conducta
relacionada con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad”; por lo
tanto, la motivacion laboral es un impulso interno y externo que incita a las personas a
actuar en el entorno laboral. Es un factor clave para determinar como los individuos se

comportan en el trabajo y como se esfuerzan en sus tareas.

En otro orden de ideas, Robbins (1999: 17) define la motivacién como “el deseo de
hacer mucho esfuerzo por alcanzar las metas de la organizacion, condicionado por la
necesidad de satisfacer alguna necesidad individual y metas organizacionales”, por lo
tanto, la motivacion puede ser vista como aquel combustible que mueve al trabajador,

el cual tiene la finalidad de darle funcionamiento y productividad al mismo.

De igual manera, segin Chiavenato (2002:596), “la motivaciéon es el deseo de
dedicar altos niveles de esfuerzo a determinados objetivos organizacionales,
condicionados por la capacidad de satisfacer necesidades individuales”, ello implica el

deseo de invertir un alto nivel de esfuerzo en la consecucién de metas
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organizacionales, teniendo en cuenta la capacidad de satisfacer las necesidades

individuales.
Factores dela motivacion

La motivacion esta sujeta de manera personal e individual, al factor intrinseco, por
ende, se asocia a la satisfaccion interna del ser humano, Herzberg (1963:27),
“considera que la motivacion desde el punto de vista psicologico es compleja, ya que
¢l reconoce que es muy poco lo que se ha descifrado efectivamente, pues es
insuficiente lo aclarado con exactitud”, lo cual desde el punto de vista psicologico se
considera compleja, debido a que atn hay mucho por descubrir y comprender en

profundidad.

Factoresintrinsecos

En cuanto a la motivaciéon vale resaltar que existen factores internos o intrinsecos
que mueven al individuo a la accidon producto de las necesidades que posee el hombre

asi como factores de indole extrinseco, estas necesidades son clasificadas por Serra

(2008) Como:

En lamotivacion intrinseca la fuerza obedece a factores
internos (necesidades, intereses, curiosidad, satisfaccion, disfrute,
etc.). En otras palabras, la realizacion de la actividad produce
satisfaccion. Mientras que, en la motivacién extrinseca se debe
a factores externos (presion social, recompensa, castigo, etc.) (p.35).

En este contexto las organizaciones pueden considerarse como la suma de talentos
humanos integrados y desarrollados en conjunto, con niveles de convivencias
adecuados para la construccion de la organizacion. Asimismo, sus miembros deben
expresar una alta motivacion hacia las acciones realizadas, las estrategias

implementadas, llegando al cumplimiento de sus deberes laborales como personales,
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pues, los objetivos personales deben estar en funcion o alineados a los objetivos de la
organizacion escolar, para que, al ser cumplidos, los docentes posean un sentimiento

de satisfaccion.

Por lo antes expuesto, Ivancevich (2006:430), sefiala que “los factores
motivacionales intrinsecos pueden incluir una sensacién de logro o hasta auto-
actualizacion y de esa manera al elevarse la motivacion interna en los miembros de
una organizaciébn como en este caso es el departamento de recursos humanos, se
pueden generar sentimientos de satisfaccion, realizacion, elevacion de las actividades

del personal con €xito.

De igual forma, Hellriegel (2004:385) expresan "los factores motivacionales
intrinsecos son aspectos del contenido del trabajo y el contexto organizacional que
generan sensaciones positivas entre los empleados", por lo cual se mencionan como
los factores intrinsecos: El sentido de pertenencia y la responsabilidad en las tareas,
elementos vinculados con los factores asociados al clima organizacional de alguna

mancra.

El sentido de pertenencia definido por Robbins (2008:142) “como el hecho de
sentirse integrado en la empresa al participar en la solucion de los problemas y en la
toma de decisiones”, de esto permite suponer que, cuando las personas se sienten
plenamente incorporados a una organizacion, participando activamente en las
actividades que contribuyen a la toma de decisiones y resolviendo las dificultades que

puedan surgir durante el desempefio de sus tareas laborales.
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Por otra parte estd la Responsabilidad con respecto a las tareas, a lo que Davis y
Newstrom (2009:18) definen como “como un proceso social mediante el cual las
personas que forman parte de una empresa desean su funcionamiento exitoso, siendo
por tanto, una caracteristica indispensable en el proceso de alcanzar las metas y la
organizacion”. El compromiso organizacional es un componente importante para el
¢xito de una organizacion. Los empleados comprometidos estdn mas motivados,
comprometidos y dispuestos a contribuir activamente a las metas y objetivos de la

organizacion.

Factor es extr insecos:

Por otra parte, se identifican los factores motivacionales extrinsecos, los cuales estan
vinculados a la insatisfaccion, ya que se encuentran en el entorno que rodea a las
personas y abarcan las condiciones en las que realizan su trabajo. De acuerdo con

Igbaria, livari, and Maragahh (1995), define:

La motivacién extrinseca, juega un papel mdas importante en el
comportamiento de los individuos y que la facilidad de uso percibida,
afecta tanto goce y utilidad percibida, asi como el uso. Los factores
higiénicos incluyen: la politica y la administracion, supervision,
relaciones interpersonales, condiciones de trabajo, salario, nivel laboral
y seguridad, vigentes en la empresa”.

Dado que estas condiciones son gestionadas y determinadas por la empresa, los
factores higiénicos estan fuera del control individual. En ese sentido, Robbins (2008:
143) “considera la insatisfaccion relacionada con el ambiente social o laboral, por lo
tanto, la estructura funcional de las organizaciones, politicas, salarios, contrataciones
se traducen en fuentes de insatisfaccion cuando no logran dar respuestas a las
necesidades, tanto individuales como colectivos”. Esta insatisfaccion puede

manifestarse en un clima organizacional negativo, donde los empleados se sienten
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desmotivados, desvalorizados y poco comprometidos. Un clima organizacional
negativo puede tener consecuencias perjudiciales, como un bajo rendimiento, alta

rotacion de personal y un ambiente de trabajo poco saludable.

Segun Jarkas and Radosavljevic (2013:446), “mencionan que las personas pueden
estar satisfechas e insatisfechas simultaneamente en el campo laboral, es comun que
los factores higiénicos sean corregidos, pero no motivan la duracion de estos, son de
corto plazo”, dado que cuando los factores higiénicos no se satisfacen adecuadamente
en una organizacion, puede disminuir el compromiso y el aporte individual de los
empleados. Esto puede generar una sensacion de estancamiento y falta de progreso, lo

que a su vez disminuye la motivacion y hace que los empleados se sientan poco ttiles.

Clima organizacional y motivacion:

De acuerdo con Chiavenato (2009: 260) senala que: “el ambiente entre los
miembros de la organizacion se le llama clima organizacional y estd estrechamente
ligado al grado de motivacion de las personas”, de alli que puede decirse que el clima
organizacional y la motivacion estan estrechamente relacionados y se influyen
mutuamente, a razon de que el clima organizacional se refiere al ambiente psicologico
y emocional que se percibe en una organizacidn, incluyendo las actitudes, valores,
normas y comportamientos compartidos por los miembros de la misma y la
motivacion es el elemento motor o eje transversal del clima al determinar ese
comportamiento de cada trabajador en funcién de los factores que percibe desde el

clima laboral.
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Por su parte, Romero (2008:83), define la motivacion como "la disposicion de
ejercer niveles de esfuerzo para conseguir las metas, la misma estd considerada por la
posibilidad del esfuerzo, y por satisfacer algunas necesidades del individuo". En este
sentido, la motivacion se refiere al impulso interno que dirige y energiza el
comportamiento de una persona hacia el logro de metas y satisfaccion de necesidades.
Y se vincula al clima justamente porque esos esfuerzos a realizar son producto de las

percepciones que tiene de su ambiente laboral.

Segun Chiavenato (2000:183), “explica que la motivacion individual de una persona
depende mucho de las necesidades que éste tenga”. Estas necesidades pueden ser
influenciadas y satisfechas por el clima organizacional en el que se encuentren. Un
clima organizacional positivo, que promueva la satisfaccion de las necesidades de los

empleados, tiene el potencial de aumentar su motivacion intrinseca y extrinseca.

En resumen, el clima organizacional puede actuar como un promotor o un
obstaculo para la motivacion de los empleados, dependiendo de como aborde y
satisfaga sus necesidades individuales. Es fundamental que las organizaciones creen
un entorno de trabajo que promueva la satisfaccion de las necesidades basicas de los
empleados, lo cual contribuird a potenciar su motivacion y, por ende, su desempefio y

compromiso con la organizacion.
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CAPITULO 111
MARCO METODOLOGICO

Naturaleza de la investigacion

La investigacion realizada sobre clima organizacional y motivacion laboral se
considera de naturaleza descriptiva, en el entendido de que en este tipo de estudio, se
seleccionan una serie de aspectos o variables que se van a medir, con el objetivo de
proporcionar un analisis detallado de lo que se esta investigando. Por lo tanto, el
enfoque de la investigacion descriptiva consiste en describir las caracteristicas
principales del fendmeno en cuestion, como lo sefiala Delgado de Smith (2008: 249)
“las investigaciones descriptivas estan dirigidas a resefiar las caracteristicas
primordiales de un fendmeno, siendo obligatoria una precision en el momento de la

medicion de las dimensiones objeto de estudio”.

Por lo tanto, este tipo de investigacion descriptiva permitio realizar el Anélisis del
clima organizacional y la motivacion laboral en el departamento de recursos humanos

de una Alcaldia Municipal desde la mirada de los postulados de Brunet.

Por otra parte y de acuerdo con Arias. (2012: 48) quien “expresa que la
investigacion de campo, consiste en la recoleccion de datos directamente de la
realidad donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar variable alguna”. Se
asume que esta investigacion es de campo porque buscd analizar el fenémeno
estudiado a través de la recoleccion de informacion en el lugar donde se llevan a cabo

los hechos, ya que se procedid a recolectar la informacion directamente del ambiente
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donde se efectudé la investigacion, pertenecientes al departamento de Recursos

Humanos de una alcaldia municipal.

Estrategia metodologica

Para desarrollar y consolidar esta sobre al andlisis el clima organizacional y
motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una Alcaldia
Municipal desde los postulados de Brunet. Se llevaron a cabo una serie de pasos y
acciones, los cuales se implementaron de forma metodica y sistemdtica para alcanzar
los objetivos planteados al inicio de la investigacion, entre los cuales se puede

mencionar;

En primer lugar, se realiz6 de una revision documental, con el objeto de recabar y

condensar informacion y datos relevantes, relacionados con la investigacion.

En segundo lugar, se defini6 el objetivo general de la investigacion, asi como los
objetivos especificos, relacionados con el tema, como fueron identificar los factores
individuales que pueden condicionar el clima organizacional en el departamento de
recursos humanos, de una alcaldia municipal, como segundo objetivo especifico, fue
describir los factores grupales que se presentan en los empleados del departamento de
recursos humanos, de una alcaldia municipal  relacionados con el clima
organizacional. Y como tercer objetivo especifico fue senalar los factores
organizacionales existentes en el departamento de recursos humanos, de una alcaldia

municipal. Y por tltimo, mediante el andlisis de los datos encontrados en los primeros
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tres objetivos, se hizo un diagnostico sobre la motivacion laboral en los empleados del

departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal.

Para ello, se hizo una revision de previas para examinar los antecedentes
relacionados con el tema en cuestion y a continuacion, se definieron y
conceptualizaron tedricamente las variables que serian objeto de estudio mediante las

bases teoricas, para determinar la naturaleza de la investigacion y el tipo de estudio.

Con toda la informacion tedrica se procedid a elaborar el cuadro técnico
metodoldgico donde se operacionalizaron las variables a fin de poder medirse en la
practica. Segun Delgado de Smith, Colombo y Orfila (2003) sefialan que el cuadro

técnico metodoldgico:

Logra agrupar de manera resumida los aspectos relevantes de la
investigacion. En ¢l estdn contenidas las dimensiones y/o
variables estudiadas, las cuales estdn contenidas en cada uno de
los objetivos planteados, los indicadores, items, las fuentes de
informacion e instrumentos. Asi pues, la elaboracion de este
cuadro permite ir descomponiendo a partir de los aspectos
generales, los elementos mdas concretos que le permiten al
investigador acercarse a la realidad objeto de estudio. Cada uno
de los items servird de insumo al instrumento de investigacién
seleccionado. (p. 52).

Es decir, el cuadro técnico metodologico representa una guia para el investigador
que le permite describir los diferentes elementos que comprenden el objeto de estudio,
generando los insumos necesarios para realizar el disefio del instrumento con el cual se
obtendran finalmente los datos. Es de hacer notar que el cuarto y altimo objetivo de la
investigacion no se operacionalizé porque el mismo se cumplira a partir del analisis de

los datos contenidos en los primeros tres objetivos dado que la motivacion de los
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trabajaodres es transversal a todos los aspectos del clima organizacional medido ya
que representan tanto aspectos intrisnecos como extrinsecos de la motivacion. (Ver

Cuadro 1)
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Cuadro 1

Cuadr o técnico metodol 6gico

Objetivo general: Analizar el clima organizacional y la motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una Alcaldia Municipal desde la
mirada de los postulados de Brunet.

Objetivo : L . , Técnicae
| € Variable Definicién Indicadores Items Fuente
especifico 1 I nstrumento
-Decision (49)
. . -Sentido de pertenencia
Identificar los . Identidad (50) P
factores individuales Ucros (2011:93)° El factor -Cohesion (51) Técnica
que pueden psicoldgico . individual - Lealtad (52) Encuesta
condicionar el clima abarca el sentir y la manera -Interés (53) 10 Trabajadores
organizacional en el Factores de reaccionar de las Instrumento: | del departamento
departamento de individuales. | Personas frente a  las Cuestionario de recursos
recursos humanos, caracteristicas de cada o de Litwin y humanos de una
de una alcaldia grgamz.aci(i)n ~y ante "f&fﬁjﬁ?;l((llzl)) Stringer, alcadia municipal
g eterminadas situaciones - ¥
municipal. 3 “Responsabilidades (13) version larga
Responsabilidad | -Iniciativa (14) (1968)

-Resolucion (15)
-Excusas (16)
-Negligencias (17)

Fuente: Elaboracion propia (2023)
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Cuadro 1 (cont.)

Cuadr o técnico metodol 6gico

Objetivo general: Analizar el clima organizacional y la motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una Alcaldia Municipal desde la
mirada de los postulados de Brunet.

. Técnicae
Objetivo : S . .
o Variable Definicion Indicadores Items Instrument Fuente
especifico 2 o
-Sensacion de inconformidad (45)
-Manejo del conflicto (46)
. -Conflictos en el equipo (47) L.
Los q factores lgrur’;‘les Conflictos | _Libertad de opinion (48) Técnica
Describir los Inciden — en el clima Encuesta
factores grupales organizacional por las
que se presentan en Factores variables que lo determinan Instrumento:
los empleados del grupales. y sobre las que los —E{r'OgreSOC§243t s Cuestionario
departamento de individuos reaccionan Riesgos Oportunos (25) de Litwiny | 10 Trabajadores
construyendo percepciones -Competencia (26) :
recursos humanos, Yy percep Desafios “Toma de decisiones (27) Stringer, del
de una alcaldia que influyen en  su -Desarrollo de ideas (28) version larga | departamento de
municipal comportamiento. (1968) recursos
relacionados con €l Exigencia (34) humanos de una
clima Cooperacion. Nr[:Js(l);ﬁ E;’g;tame@s ) alcadia
organizacional. -groductividad 37) municipal
-Prioridad en las relaciones (38)
-Desempeiio (39)
-Cordialidad (29)
., -Clima de trabajo (30)
Relacién -Distancia (31)
-Confianza (32)

- Relaciones interpersonales (33)

Fuente: Elaboracion propia (2023)
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Cuadro 1 (cont.)
Cuadr o técnico metodol 6gico

Objetivo general: Analizar el Clima organizacional y motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una Alcaldia Municipal. Una mirada desde los

postulados de Brunet.

Ob) gt_|vo Variable Definicién Indicadores items Técnicae Fuente
especifico 3 I nstrumento
-Merito (18)
-incentivos (19)
Recompensa. 'D‘?ts.emp(ezﬁl‘; (20)
Sefialar los factores -enticas (21)
L. -Remuneracion. (22) L.
organizacionales _Sancion (23) Técnica
existentes en el Encuesta
departamento de Son los aspectos clave que Consecuencias (40) 10 Trabajadores
recursos humanos, de Factores influyen en el ambiente del _Aspiraciones(41) Instrumento: | del departamento
una alcaldia organizacionales. trabajo, de esta manera, se -Desconfianza (42) Cuestionario de recursos
municipal. pueden optimizar las Estandares ~colaboracion (43) de Litwiny | humanos de una
condiciones de trabajo y “Factor humano (44) Stringer, alcadia municipal
mejorar el clima laboral, lo versién larga
queasu vez puede mejorar - Definicion de tareas(1) (1968)
el repdm'n’ento yla - Claridad en la estructura-
motivacion de los jerarquica (2)
trabajadores. - i
J Estructura Aut’().ndad & .
. -Politicas conocidas (4)
organizacional

- Estructura organizativa (5)
-Papeleos (6)

-Exceso de reglas (7)
-Productividad de la
organizacion (8)

-Claridad de reportes (9)
-Cumplimientos de normas

(10)

Fuente: Elaboracion propia (2023)
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Poblacion y Muestra

En la fase de disefio del estudio, se determinaron las unidades necesarias para su
ejecucion. La ausencia de este proceso puede conducir a realizar el estudio a un
numero inadecuado de sujetos. Por lo tanto la poblacion es definida por Tamayo

(2007) de la siguiente manera:

La poblacion es la totalidad de un fenémeno de estudio, incluye la
totalidad de unidades de andlisis o entidades de poblacion que
integran dicho fenémeno y que debe cuantificarse para un
determinado estudio integrando un conjunto de N cantidades que
participan de una determinada caracteristica. (p. 176)

En este caso, el departamento de recursos humanos, estd conformado por una
poblacion total de diez (10) trabajadores. Por ser un departamento con una poblacion
limitada y finita, no se llevard a cabo el calculo de muestreo, sino que se tomara toda
la poblacién como objeto de estudio. Sustentando lo anterior, Pérez, (2002:73)
“explica que la poblacién es un conjunto finito e infinito de unidades de andlisis,
individuos, objetos o elementos que se someten a estudio, con la finalidad de obtener

informacion confiable y representativa”.

Es importante destacar que la presente investigaciéon se llevdo a cabo con la
participacion de todas las personas que conforman el departamento de recursos
humanos de una alcaldia municipal ubicada en el estado Yaracuy, Venezuela. Dado
que este grupo de diez individuos constituye la poblacion total del departamento, se
considera que la muestra para la investigacion sera censal, es decir, que se incluird a

todos los miembros de la poblacion objeto de estudio.
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Técnicas el nstrumentos de Recoleccion de Datos

Con la finalidad de alcanzar los objetivos propuestos en la presente investigacion,
se utilizaron técnicas e instrumentos para la recoleccion de informacion, entre ellas, se
uso una encuesta, ya que de una forma discreta y directa se conocera la informacion
requerida para analizarla y que de acuerdo con Palella y Martins (2010:123) define la
encuesta en “obtener datos de varias personas cuyas opiniones interesan al
investigador mediante el uso de un listado de preguntas escritas que se entregan a los

sujetos quienes, en forma anonima, las responden por escrito”.

Cabe senalar, el instrumento que se utilizo para recopilar datos en esta investigacion
serda el cuestionario, para recabar los datos a través de una serie de preguntas
relacionadas con los indicadores del estudio, se aplico un cuestionario a los diez (10)
trabajadores de la Direccién de Recursos Humanos de una Alcaldia municipal ubicada
en el estado Yaracuy, Venezuela. El cuestionario, el cual, segin Hernandez,
Fernandez y Baptista (2006: 310) “consiste en un conjunto de preguntas respecto de

una o mas variables a medir” es el instrumento a utilizado en la presente investigacion.

El cuestionario es un instrumento de investigacion que se utiliza comtiinmente en la
técnica de la encuesta para recopilar informacion de los participantes. Es una
herramienta popular porque es de facil uso y puede proporcionar resultados directos y
cuantificables. Para asegurar que los participantes respondan el cuestionario de manera
efectiva, es importante que tanto su forma como contenido sean sencillos y faciles de
comprender. Las preguntas deben estar formuladas de manera clara y concisa, y se

deben evitar términos técnicos o complejos que puedan confundir a los participantes.

De acuerdo con Brunet (1987), “El instrumento de medicion adecuado para el clima

organizacional es el cuestionario escrito, el cual presenta preguntas que describen
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hechos de la organizacion, sobre los cuales deben indicar hasta qué punto estan de
acuerdo o no con esta descripcion". En esta investigacion se eligio el instrumento de

clima organizacional construido por Litwin y Stringer (1968), (Ver Anexo A)
Lo cual Davila y Romero (2008) describen el instrumento de esta manera:

El cuestionario consta con 53 preguntas cerradas de seleccion multiple.
El instrumento estd estructurado con escala tipo Likert de 4 puntos,
forzando a contestar en alguno de los dos polos las respuestas van
desde Muy en desacuerdo, desacuerdo, de acuerdo a Muy de acuerdo.
(P.46)

Validez y confiabilidad

Posteriormente a la elaboracion del instrumento, es necesario determinar su
validez, la cual, en palabras de Hernandez, Fernandez y Baptista (2006: 352), dice que
“La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la variable a
medir”. Estos autores sefialan que la validez puede ser de criterio, contenido o

constructo.

Con respecto a la validez del instrumento de recoleccion de informacidn, es
importante mencionar que se llevd a cabo una prueba piloto como parte del proceso de
validacion. Dicha prueba piloto fue realizada por Davila y Romero (2008) y consistio
en seleccionar aleatoriamente un hospital y una clinica del 4rea metropolitana de
Caracas. El objetivo de esta etapa fue asegurarse de que el instrumento fuera
facilmente comprensible para los médicos y que se adaptara al contexto especifico de

estudio.

Durante la prueba piloto, se recopilaron observaciones y comentarios de expertos en
el tema, los cuales permitieron identificar posibles mejoras en la redaccion de los

items del instrumento. Estas modificaciones se realizaron con el fin de optimizar la
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claridad y la comprension de las preguntas. Por lo tanto, para efectos de esta
investigacion, no se llevo a cabo un proceso de validacion del instrumento utilizado.
El cuestionario empleado ha sido utilizado en ocasiones previas y se aplico en su

forma original sin modificaciones.

En lo que respecta a la confiabilidad, segin Hurtado (1.998:420), afirma que se
refiere “Al grado en que la aplicacion repetida del instrumento a las mismas unidades
de estudio en idénticas condiciones producen igual resultado”. La confiabilidad es un
aspecto fundamental en la investigacion y la evaluacion, ya que proporciona una base
para la confianza en los resultados obtenidos. Si un instrumento de medicion es
confiable, se puede tener mayor seguridad de que los resultados reflejan de manera

precisa y consistente la variable que se estd midiendo.

Por ello, el instrumento fue sometido a comprobacion mediante la prueba Alfa de
Cronbach, definida por los autores Hernandez, Fernandez y Baptista (2010:296)

manifiestan:

Un coeficiente desarrollado por J. L. Cronbach que requiere de una
sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que
oscilan entre 0 y 1. Su ventaja reside en que no es necesario dividir en
dos mitades a los items del instrumento de medicion: simplemente se
aplica a la medicion y se calcula el coeficiente (p. 354).

En linea con lo mencionado previamente, los valores de confiabilidad pueden
oscilar entre 0,00 y 1,00 (o a veces se expresan como 0 a 100). Valores mas altos
indican una mayor probabilidad de que los resultados del exdmen se correlacionen con
las mediciones obtenidas mediante formas alternativas del mismo (lo cual es una
caracteristica deseable). Se trata de un indice de consistencia interna que toma valores
entre 0 y 1 y que sirve para comprobar si el instrumento que se esta evaluando recopila

informacion defectuosa y por tanto conduciria a conclusiones equivocadas o si se trata
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de un instrumento fiable que hace mediciones estables y consistentes. La Matriz de

correlacion de los items es la siguiente:

K ¥s®
2 | 1-&T
K-1 s,

En la formula (K) es el nimero de items del instrumento, (St) es la varianza total del

instrumento, y (Si) es la sumatoria de la varianza de los items.

La aplicacion de la formula anterior proporciond un coeficiente de confiabilidad de
0,86 lo cual permiti6 evidenciar la confiabilidad con la cual cuenta el instrumento
utilizado para recolectar la informacion requerida por la presente investigacion (Ver

Anexo B).
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CAPITULO IV
ANALISISE INTERPRETACION DE RESULTADOS

El presente capitulo muestra los resultados del instrumento de recoleccion de datos
obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario de Litwin y Stringer sobre el clima
organizacional (1968) a un total de 10 trabajadores del area de recursos humanos en
una alcaldia municipal. En este punto de la investigacion, se busca proporcionar

respuestas a los objetivos iniciales establecidos, los cuales fueron los siguientes:

e Identificar los factores individuales que pueden condicionar el clima
organizacional en el departamento de recursos humanos, de una alcaldia
municipal.

e Describir los factores grupales que se presentan en los empleados del
departamento de recursos humanos, de una alcaldia municipal relacionados
con el clima organizacional.

e Senalar los factores organizacionales existentes en el departamento de recursos
humanos, de una alcaldia municipal.

e Diagnosticar el nivel de motivacion laboral en los empleados del departamento
de recursos humanos de una alcaldia municipal

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos a través de este proceso de
investigacion, que se lograron gracias a la aplicacion del instrumento mencionado
(Anexo A). Este instrumento consistié en un cuestionario compuesto de 53 preguntas
que estan directamente relacionados con los objetivos previamente mencionados.
Estas preguntas permitieron recopilar la informacion necesaria para abordar esos

objetivos. Es importante destacar, que el andlisis e interpretacion de los resultados se

66



basa en los aspectos desarrollados en el marco tedrico de esta investigacion, con el

proposito de respaldar argumentativamente cada uno de ellos.

El primer objetivo de la investigacion, fue identificar los factores individuales que
pueden condicionar el clima organizacional en el departamento de recursos humanos,
de una alcaldia municipal, para el cual de acuerdo al instrumento utilizado de Litwin y
Stringer se seleccionaron dos indicadores para dar respuesta a este primer objetivo

especifico: Identidad y Responsabilidad.

TABLA N°1

INDICADOR: IDENTIDAD

FRECUENCIA

N° ITEMS
MD| % |ED| % |DA| % | MA

%

Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la

49 . . 0O 0 [ 2| 20% 6 |60% 2 |20%
manera mas facil y rapida posible

50 |Las personas se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion 0] 0 2 | 20%| 6 |[60% 2 |[20%

51 |Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien 0] 0[O0 0 8 | 80%| 2 [20%
Siento iqlue no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la s so%l 1 | 10%l 2 la0% o | o

52 |compafiia

53 |En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses | 3 |[30%]| 3 [30%| 4 |40%| O 0

Fuente: Ortega (2024)

El 60% de los participantes indico estar de acuerdo, y un 20% muy de acuerdo en
la importancia de la toma decision de manera facil y rapida, sumando un 80% de
aprobacion en contraste con el 20% restante, evidenciando lo vital que es una toma de
decision que permita el avance rapido y eficiente, el cual, segun la opinioén de los

participantes garantiza una mejor fluidez y seguridad.

Asi mismo, el 60% de los participantes afirm6 sentirse orgulloso, y el 20% se mostro
muy de acuerdo al sentirse orgulloso de pertenecer a la organizacion, siendo un indicio

positivo con la organizacion. Estos resultados pueden analizarse de acuerdo con Del
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Pino y Espinosa, (2000:31), “Es el sentimiento de pertenecia a una determinada
organizacion y sentirse integrante valioso de la misma” y se refiere a la sensacion de
orgullo por ser parte de la empresa y contribuir de manera activa a la consecucion de
sus objetivos. En este sentido, es fundamental que la alcaldia contintie fomentando ese
sentido de pertenencia y valoracién entre sus empleados a través de practicas de
gestion de recursos humanos efectivas, comunicacion abierta y reconocimiento del

trabajo bien hecho.

En cuanto al item 51, el 80% de los encuestados manifestd sentirse miembro de un
equipo que funciona bien, mientras que el 20% restante se mostréo muy de acuerdo. El
cual refleja una fortaleza de cohesion grupal que permite la confianza en cada de los

integrantes que forma el equipo.

En respuesta al item N° 52 el 50% de los participantes mostro estar en muy
desacuerdo y un 10% expreso estar en muy desacuerdo en percibir poca lealtad por
parte del personal hacia la compaiiia. Lo que indica que la mayoria de los empleados
si perciben lealtad entre el personal hacia la organizacion. En cambio el 40% expreso
estar de acuerdo con esta afirmacion. Los resultados sefialan un porcentaje
significativo de empleados que expresan una debilidad, en cuanto a lo sefialado por
este item. Tratdndose el tema de identidad esto sugiere que existe una percepcion de

falta de compromiso o fidelidad por parte de algunos empleados hacia la organizacion.

El 30% de los encuestados se mostr6 muy en desacuerdo en que cada uno se
preocupa de sus propios intereses, mientras que otro 30% expreso estar en desacuerdo.
Este resultado es positivo, ya que implica que hay una mayoria preocupada por el
bienestar colectivo dentro de la organizacién. Sin embargo es importante tener el 40%
que esta de acuerdo con dicha afirmacion, esto evidencia una debilidad, ya que se
sugiere que existe individualismo en un porcentaje amplio, afectando sustancialmente

a la cohesion grupal.
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TABLA N°2

INDICADOR: RESPONSABILIDAD
N° ITEMS FRECUENCIA
MD| % |ED| % |DA| % [MA| %

1 No ngs C(?I'lﬁamo.s mucho en _]:uiCiOS individuales en esta ol o FEEEE | co | 2 |aon
organizacion, casi todo se verifica dos veces

1 Nuc?str? jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar 5 {20% 1 2 1200 2 a0 | 2 |20%
verificandolo con ellos

13 Mis superiores solo trazan planes genera.les de.lo que debo hacer, ol o lo 0 o | oo | 1 |10%
del resto yo soy responsable por el trabajo realizado
En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y

14 , . 0 0 2 |20%| 6 | 60% | 2 |20%
trato de hacer las cosas por mi mismo

15 Nuestra ﬁlosoﬁa} egfatiza que las personas deben resolver los 3 | 30% BRI s | som | 1 |10%
problemas por si mismas

16 En esta organ@010n cuando alguien comete un error siempre hay 5 120%l a laow!| 2 laon!| o | o
una gran cantidad de excusas

17 En esta orgamzac.%on uno de los problemas es que los individuos no ol ol s lso%l s|so%l ol o
toman responsabilidades

Fuente: Ortega (2024)

El 60% de los encuestados indicé estar de acuerdo y el 40% muy de acuerdo, dando
como sumatoria un 100% de aprobacion a la afirmacion sefialada del item 11 Esto es
una fortaleza contundente, ya que refleja un proceso un proceso de verificacion que
asegure la entrega de un trabajo excelente, mediante la realizacion de diversas

comprobaciones que respalden la finalizacion exitosa del proyecto.

Con respecto al item numero 12, el 40% de los participantes expresd estar de acuerdo,
y un 20% muy de acuerdo, que a su jefatura le gusta que realicen bien su trabajo sin
tener que verificarlo constantemente. Sin embargo, un 20% indic6 estar en desacuerdo
con esta afirmacion y otro 20% se mostré muy en desacuerdo. Estos resultados revelan
una falta de consenso y una ambigiliedad en las percepciones de los empleados sobre

las expectativas de su jefatura. Existen diferentes criterios en cuanto a las pretensiones
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de la jefatura, un grupo percibe que su jefatura valora la autonomia y la confianza en
su trabajo, mientras que otro grupo parece tener una perspectiva opuesta. Esta
discrepancia refleja una  debilidad destacando la necesidad de mejorar la
comunicacion y la claridad de las expectativas en el entorno laboral para garantizar
una comprension comin y una alineacion efectiva entre los empleados y sus

superiores.

En el item 13 el 90% de los encuestados indico estar de acuerdo, y el 10%
determino estar muy de acuerdo a que sus superiores tracen planes generales y ellos
son responsables del trabajo realizado. Esto implica que existe un grado de autonomia
y responsabilidad individual en la organizacion, de acuerdo con Dessler y Valera
(2011:27) “comprende la autonomia que posee cada trabajador sobre su trabajo y la
facilidad que tiene para realizar el mismo”. Lo cual puede ser positivo para el

empoderamiento de los empleados.

En cuanto al item 14 el 60% de los participantes esta de acuerdo, y un 20% mostro
estar en muy de acuerdo, sumando un 80% respecto al 20% de desacuerdo, que en la
organizacion salen adelante al tomar la iniciativa y hacer las cosas por si mismos. Se
evidencia una clara fortaleza en cuanto a la responsabilidad, autonomia y capacidad de
los colaboradores para asumir y cumplir con sus responsabilidades laborales. Ademas,

se observa una cultura solida de iniciativa en el proceso laboral.

Con respecto, al item 15 el 50% de los encuestados indico estar de acuerdo y un
10% expreso estd muy de acuerdo con que existe una filosofia en la organizacion que
fomenta la autonomia y la responsabilidad individual para resolver problemas.

Respecto a un 40% (30% muy en desacuerdo), lo que sugiere que puede haber
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discrepancias en la percepcion de la filosofia de la organizacion en este aspecto. Es
posible que algunos empleados no estén recibiendo mensajes claros o consistentes
sobre la importancia y el respaldo a la autonomia y la responsabilidad individual en la

resolucion de problemas.

En cuanto al item N°16 el 20% de los encuestados indico estar muy en desacuerdo y
el 40% estuvo de en desacuerdo en que hay muchas excusas cuando se comete un
error. Estos porcentajes suman un total del 60%, lo que indica que un segmento de los
encuestados no percibe que haya una gran cantidad de excusas cuando se cometen
errores. Sin embargo, existe un 40% que expreso estar de acuerdo, lo que indica que
hay un porcentaje significativo de los participantes que percibe que existe una cultura
de evasion de responsabilidad en la organizacion. Esto puede tener un impacto
negativo en el ambiente de trabajo, la confianza y la eficiencia organizacional. Si los
empleados no asumen responsabilidad por sus errores, puede dificultar la
identificacion y la correcciéon de problemas, asi como el aprendizaje y la mejora

continua.

En cuanto al ftem N°17 el 50% de los encuestados indicé estar de acuerdo, y el otro
50% estuvo en desacuerdo en que los individuos en la organizacion no asumen
responsabilidades, siendo esto un resultado interesante. Estos porcentajes sugieren que
una mayoria significativa de los participantes percibe que hay un problema critico
generalizado por la falta de responsabilidad en los individuos de la organizacion, en

cual puede afectar el entorno laboral.

Como conclusion general de este indicador, iniciamos con la cita de Litwin y

Stringer (1968:28) sobre el concepto de responsabilidad “Se refiere a la percepcion de
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los empleados con respecto a su autonomia en la toma de decisiones en el desarrollo
de su trabajo. Si se le supervisa todo lo que hacen, si deben consultar todo al jefe”.
Ante ello se puede asumir que, los empleados en su mayoria tienen claridad en cuanto
a sus responsabilidades individuales y realizan revisiones constantes para garantizar
un trabajo seguro. Sin embargo, existen discrepancias en cuanto a la definicion de la
autonomia y la filosofia de la responsabilidad. Se percibe la necesidad de mejorar la
comunicacion, establecer limites claros y fomentar una cultura de responsabilidad son
aspectos clave para abordar estas discrepancias y fortalecer la confianza y el
desempefio en la organizacion, con el fin de garantizar los conceptos a la totalidad de

los empleados.

El segundo objetivo de investigacion es describir los factores grupales que se
presentan en los empleados del departamento de recursos humanos, de una alcaldia
municipal relacionados con el clima organizacional. Para lo cual se establecieron o

seleccionaron cuatro indicadores, los cuales son: conflictos, desafios, cooperacion y

relacion.
TABLA N°3
INDICADOR: CONFLICTOS
FRECUENCIA
N° ITEMS CUENC
MD % | ED| % | DA | % | MA| %
En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
45 . 1 10%| 4 [40%| 3 [30%| 2 [20%
callado para evitar desacuerdos
La actitud de nuestra jefatura es que el conflicto entre unidades
I : 4 Y o | o] 3|3 7 [7%] 0o
departamentos puede ser bastante saludable
La Jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
47 o 0 0 2 |20%| 6 |60%| 2 |20%
individuos
18 Siempre puedo decir lo que pienso aungue no esté de acuerdo con mis 0 ol 2 [l 8 lsowl ol o

jefes

Fuente: Ortega (2024)
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En el item 45 se mostré que el 40% de los participantes sefialo estar en desacuerdo,
y el 10% indico estar muy en desacuerdo, en esta afirmacion. Ademas, un 30%
expreso estar de acuerdo, y un 20% muy de acuerdo. Estos resultados sugieren que
hay una opinion divida en cuanto a la pregunta. Esto indica la necesidad de fomentar
un entorno donde se valore la expresion de opiniones y se promueva la comunicacion

abierta y constructiva para el beneficio de la organizacién en su conjunto.

En cuanto al item 46, E1 70% de los encuestados sefialo que la actitud de la jefatura es
que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser bastante saludable. Sin
embargo, el 30% expresd estar en desacuerdo con esta afirmacion. Estos resultados
sugieren que la mayoria percibe que la jefatura valora los conflictos como una
oportunidad para el crecimiento y la mejora en la organizaciéon, aunque con un

porcentaje leve de debilidad.

El item N°47, el 20% de los participantes indicd estar en desacuerdo con la
afirmacion, mientras que el 60% expreso estar de acuerdo y el 20% afirmé estar muy
de acuerdo. Esto sugiere que existe una percepcion positiva, y fomenta la
comunicacion en el departamento de recursos humanos. Esta percepcion puede tener
un impacto directo en el clima organizacional, ya que una comunicacion abierta y
participativa puede generar un ambiente mas colaborativo y motivador. Sin embargo,
es importante abordar la discrepancia en la percepcion y asegurarse de que todos los

empleados se sientan incluidos y motivados a participar en las discusiones grupales.

En cuanto al item N°48, el 80% de los participantes expreso estar de acuerdo, y
20% indic¢ estar en desacuerdo con esta afirmacion. Esto es un indicio positivo ya que

la mayoria de los participantes estd de acuerdo en que pueden expresar libremente sus
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opiniones, esta percepcion sugiere que existe una cultura de libertad de expresion en el
departamento de recursos humanos. La capacidad de comunicarse abiertamente y
compartir diferentes puntos de vista puede contribuir a un clima organizacional mas

inclusivo y promover la innovacién y el crecimiento.

De acuerdo con Lopez Pintor (1995:21) define el conflicto “el debate constructivo
y se promueva la expresion abierta de opiniones, siempre en busca de soluciones y
mejoras para la organizacion”. Por lo tanto, los resultados muestran que hay una
mezcla de percepciones en relacion con los conflictos en la organizacion. Mientras que
una parte de los empleados valora la apertura y la expresion de opiniones diferentes,
otra parte puede percibir una tendencia hacia evitar los desacuerdos abiertos. Estos
resultados pueden ser utilizados para identificar oportunidades de mejora en la gestion

de conflictos.

TABLA N°4

INDICADOR: DESAFIOS

N° ITEMS FRECUENCIA

MD| % | ED| % | DA| % | MA

%

La filosofia de nuestra jefatura es que a largo plazo progresaremos
%4 |2 ! d 80 plazo prog o | ol 2 |20% & [80%| o
mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente

25 |Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos 0 0 1 |10%| 8 |[80%| 1

10%

En esta organizacidn tenemos que tomar riesgos grandes

26 ) . 0 0 1 [10%| 7 |70%| 2 | 20%
ocasionalmente para estar delante de la competencia

27 La tom.a de decision.e’:s en esta organizaFién se hace c.on 0 0 1 l10%l 5 |so%l a4 | a0%
demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad

28 |Aquila organizacion se arriesga por una buenaidea 0 0 00| 7 [70%]| 3 |30%

TOTAL] O 0 5 |10%] 35 |70%]| 10

20%

Fuente: Ortega (2024)

Con respecto al item N° 24, el 80% de los encuestados indico estar de acuerdo con
esta afirmacion, pero existe un 20% en desacuerdo, por lo tanto, la filosofia de la
jefatura en la organizacién es hacer las cosas lentas pero certeramente, y la mayoria de

los empleados estd de acuerdo con esta idea. Esta filosofia enfatiza la precision,
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efectividad y la planificacion cuidadosa. Mejorando asi la calidad del trabajo

enfatizando en los detalles.

En cuanto al item N° 25 el 80% de los participantes indicaron estar de acuerdo, y un
10% en muy de acuerdo con esta afirmacion, sobre un 10% que est4 en desacuerdo, lo
que sugiere que la mayoria percibe que la organizaciéon ha tomado riesgos en
momentos estratégicos. Este aspecto es muy positivo para la organizacion, ya que la
mayoria percibe que la organizacion ha tomado riesgos en el momento adecuado. Esto
brinda una sensacion de seguridad hacia con su lideres que gestionan oportunamente

las decisiones trascendentales en pro al beneficio colectivo.

El item N° 26 el 10% de los encuestados indic6 estar en desacuerdo, mientras que el
70% se mostréo muy de acuerdo. Y el 20% mostro estar muy de acuerdo, sumando asi
un 90% de aprobacion. Esto indica que la mayoria de los trabajadores considera
necesario asumir riesgos significativos en ciertas ocasiones para mantenerse
competitivos. De acuerdo con Litwin y Stringer (1968:38), quien define “En la
medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudardn a mantener un sano clima
competitivo, necesario en toda organizacion”. Por lo tanto, si la mayoria de los
empleados en el departamento de recursos humanos considera que es necesario asumir
riesgo, esto puede indicar una actitud positiva hacia la innovacion, la adaptabilidad y
la disposicion a enfrentar desafios. Esta actitud puede contribuir a un clima

organizacional mas dindmico y orientado al crecimiento.

En respuesta al item N°27, donde la mayoria estuvo de acuerdo con un el 50% y

muy de acuerdo con el 40%, sumando asi un 90% de aprobacion. Esto sugiere que
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existe una tendencia a ser cautelosos y cuidadosos antes de tomar decisiones,
posiblemente buscando minimizar riesgos o errores. Esto puede influir en los factores
grupales y el clima organizacional, de acuerdo con Ucros (2011: 94) quien menciona
algunos componentes “la toma de decision, la comunicacion y la influencia en el
cargo”. Por lo tanto, la tendencia a ser cautelosos puede influir en la toma de
decisiones utilizado en el departamento de Recursos Humanos. Es posible que se
prefieran enfoques basados en datos, donde se recopile y analice informacion

exhaustiva antes de tomar decisiones.

Al respecto, del item N°28 el 70% de los encuestados estuvo de acuerdo, mientras que
el 30% expresd estar muy de acuerdo. Esto significa que la mayoria de los
trabajadores percibe que la organizacion estd dispuesta a asumir riesgos por ideas
valiosas. Esta percepcion puede tener implicaciones importantes para los factores
grupales y el clima organizacional en el departamento de Recursos Humanos. Al
percibir que la organizacion esta dispuesta a asumir riesgos por ideas valiosas, los
empleados pueden sentirse mas motivados y comprometidos en su trabajo. Esto puede

fomentar la participacion de los empleados, generando nuevas ideas y soluciones.

TABLA N°5

INDICADOR: COOPERACION

tener un buen desempefio

N° ITEMS FRECUENCIA
MD| % | ED| % DA| % |[MA| %
34 |En esta organizacidn se exige un rendimiento bastante alto 0 0 1 |10% | 9 |90% [ O 0
35 [LaJefatura piensa que todo trabajo se puede mejorar 0 0 0 0 8 [80% | 2 | 20%
36 En e?ta organlzacu.)n S|e.mr?re presionan para mejorar 0 0 3 l30% | 7 |70% | o 0
continuamente mi rendimiento personal y grupal
La Jefatura piensa que si las personas estdn contentas la
37 irapiensaque siasp o|o|o]| ol s |s%| 2|20%
productividad marchard bien
38 Aquies mds importante llevarse bien con los demas que 1 |10%] 8 |s0% | 1 |10%]| o 0

39 [Me siento orgulloso de mi desempeiio 0 0 0 0 6 |60% | 4

40%

Fuente: Ortega (2024)
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En respuesta al item N°34 se obtuvo que el 10% de los encuestados expreso estar en
desacuerdo con esta afirmacidon, mientras que existe una mayoria del 90% esta de
acuerdo, sugiere que la mayoria de los empleados del departamento de Recursos
Humanos de la alcaldia municipal percibe que la organizacion establece estandares y
expectativas elevadas en términos de rendimiento laboral. Esta percepcion puede
influir en los factores grupales y el clima organizacional dentro del departamento. Esto
puede motivar a los empleados a esforzarse mas y a buscar constantemente la
excelencia en su trabajo. Sin embargo, también puede traer posibles efectos negativos
de esta percepcion. El alto nivel de exigencia puede generar estrés y tensiones en el
ambiente laboral. Es por ello, que es necesario que la organizaciéon promueva la
colaboracion entre empleados, para asi alcanzar las expectativas de manera saludable

y sostenible.

En cuanto al item N°35, el 80% de los participantes esta de acuerdo y el 20% muy
de acuerdo. Esto es una fortaleza contundente, ya que la mayoria de los empleados del
departamento de Recursos Humanos de la alcaldia municipal percibe que la
organizacion tiene una actitud positiva hacia el cambio y la busqueda constante de
innovacion, una mentalidad de mejora continua implica que la organizacion esta
abierta a la superacion, dispuesta a aprender de los errores y a implementar cambios

para lograr mejoras el entorno laboral.

Al respecto del items N°36, el 70% de los encuestados expresaron estar de acuerdo
en que en la organizacion siempre presiona para mejorar el rendimiento personal y
grupal. Por otro lado, el 30% de los participantes estan en desacuerdo con esta
afirmacion. Los resultados reflejados en esta informacion sugieren que es importante
encontrar un equilibrio entre la presion para mejorar el rendimiento y el apoyo a los

empleados. Es fundamental que la organizacion promueva una cultura que valore el
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bienestar de los empleados y fomente un ambiente de trabajo colaborativo. Es
importante tener en cuenta que la percepcion de la presion puede variar entre los
empleados. Por lo tanto, es necesario implementar estrategias que proporcionen apoyo
y recursos adecuados para garantizar el bienestar de los empleados mientras se busca

mejorar el rendimiento.

En cuanto al item N°37, el 80% de los participantes estan de acuerdo y el 20% muy
de acuerdo. Es alentador ver que la mayoria de los participantes estan de acuerdo o
muy de acuerdo en que la jefatura considera que la satisfaccion de las personas influye
en la productividad. Esto indica que existe un reconocimiento de la importancia de la

satisfaccion de los empleados en el rendimiento y éxito de la organizacion.

El items N° 38, es interesante notar que la mayoria de los participantes expresan que
el 80% esta en desacuerdo y un 10% esta en muy desacuerdo a esta afirmacion. Esto
sugiere que los participantes valoran mas el buen desempefio individual, que las
relaciones interpersonales en el entorno laboral. No obstante, es importante tener en
mente que el equilibrio entre ambas cosas es fundamental para promover un clima
organizacional positivo y productivo, sin que esta afecta el rendimiento productivo de

cada empleado ya que, la prioridad siempre est4 en realizar un excelente trabajo.

Y en respuesta al item N°39, el 60% de los participantes estan de acuerdo y el 40%
muy de acuerdo en que se sienten orgullosos de su desempeno. Al no registrarse en
muy en desacuerdo y en desacuerdo. Estos resultados indican que la totalidad de los
participantes tienen una percepcidon positiva de su propio desempefio y se sienten

orgullosos de sus logros.

En general, los resultados muestran que en la organizacion se valora mas (segun la
opinion de los encuestados) el rendimiento individual como factor de cohesion para
con el rendimiento grupal. Dicho esto, se determina que la cooperacion en base al
rendimiento, fortalece los objetivos planteados para su resolucion aunado a ello, como

vision igualitaria o percepcion del equipo general, tal como los expresa Arnoleto y
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Diaz, (2009:35) “percepcion que tienen los miembros de la empresa sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de otros empleados del
grupo”. Los directivos fomentan una cultura de trabajo en equipo, lo que sugiere un

ambiente de trabajo donde se reconoce y valora el esfuerzo y los logros.

TABLA N°6

INDICADOR: RELACION

FRECUENCIA

N° ITEMS
MD | % |ED| % [ DA | % | MA

%

Entre la gente de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa

29 0 0 0 0 8 |80%| 2

20%

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de

30
trabajo agradable y sin tensiones

0 0 2 |20%| 3 [30%(| 5

50%

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en

31 o 0 0 8 |80%| 2 |20%| O 0
esta organizacion
Las personas en esta organizacién tienden a ser frias y

32 , 5 |50%| 5 [50% | O 0 0 0
reservadas entre si

33 Las relaciones Jefatura—Trabajador tienden a ser olol o 0 7 l70%| 3 |30%
agradables

Fuente: Ortega (2024)

En general, los resultados sugieren una percepcion mayormente positiva en cuanto a
la atmosfera amistosa con un 80% de acuerdo y el 10% muy de acuerdo. Estos
hallazgos respaldan la importancia de las relaciones interpersonales en el entorno
laboral, tal como lo sefala Robbins, S. (1999: 32), “Esto va relacionado como los
trabajadores caractericen o perciban la forma como se desarrolla el ambiente de
trabajo y que tan efectivas sean sus relaciones sociales con sus compaieros de labores
y sus jefes inmediatos”.  Es alentador ver como la organizacion muestra resultados
muy positivos en cuanto a las relaciones jefatura-trabajador y esto se manifiesta en la
existencia de un clima laboral agradable. Estos aspectos son considerados como
fortalezas importantes para el funcionamiento de la organizacién. Sin embargo,

también se observan algunas percepciones negativas que generan preocupacion,
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especialmente en lo que respecta a la dificultad para conocer a las personas y la

reserva o distancia que pueda haber entre los miembros del equipo.

Estas areas de preocupacion requieren una mayor atencion y esfuerzos por parte de
la organizacion para fomentar la motivacion, la colaboracion y la construccion de
relaciones solidas en el entorno laboral. Es importante reconocer que la interaccion y
la conexion entre los miembros del equipo son fundamentales para promover el

trabajo en equipo, la comunicacion efectiva y la generacion de ideas innovadoras.

En cuanto a dar respuesta al tercer objetivo de investigacion, el cual es sefialar los
factores organizacionales existentes en el departamento de recursos humanos, de una
alcaldia municipal se establecieron tres indicadores, los cuales son: recompensa,

estandares y estructura.

TABLA N°7

INDICADOR: RECOMPENSA

N° FRECUENCIA
ITEMS MD % ED % DA % MA | %
En esta .olrganlzauon existe un bue.n S|ste.ma de 0 0 2 20% 8 80% 0 0
18 |promocidon que ayuda a que el mejor ascienda
Las recompensas e incentivos que se reciben en
esta organizacion son mayores que las amenazas y 2 20% 2 [20% | 3 | 30% 3 | 30%
19 (criticas
Aqui las pNersonas son rejcompensadas segln su 1 10% 1 10% 6 | 60% 2 20%
20 [desempefio en el trabajo
21 |En esta organizacién hay muchisima critica 3 |30% | 4 [40%| 3 [30% | O 0
En esta organizacion no existe suficiente
22 |recompensay reconocimiento por hacer un buen 1 10% 5 50% 4 40% 0 0
trabajo
23 [Cuando cometo un error me sancionan 2 20% 3 [30%| 5 | 50% 0 0

Fuente: Ortega (2024)
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En respuesta al item N°18 el 80% de los participantes esta de acuerdo, y el 20%
restante expreso estar en desacuerdo en que existe un buen sistema de promocidon que
ayuda a que los mejores asciendan. Esto sugiere que la mayoria percibe la existencia
de oportunidades de ascenso basadas en el mérito, esto puede generar un mayor nivel
de motivacion en el area laboral. Mientras que una minoria de los encuestados no
considera que exista un buen sistema de promocion en la organizacion. Esto puede
tener un impacto negativo en su motivacion, ya que pueden sentirse desalentados al
ver obstdculos o barreras para su crecimiento profesional. Es por ello, que es
importante Promover la igualdad de oportunidades y garantizar que el proceso de
promocion sea justo y basado en el mérito, sin discriminacion por género, raza u otras

caracteristicas.

En cuanto al item N° 19 el 30% est4d de acuerdo, y otro 30% esta en muy de
acuerdo que las recompensas e incentivos son mayores que las amenazas y criticas. De
acuerdo con De Carolis y Simonis (1994:48) definen la recompensa como ese
“sentimiento de ser retribuido por un trabajo bien realizado, enfatizando Ilas
recompensas positivas mas que un castigo”. Resaltdndose con ello la importancia de
las recompensas positivas en el entorno laboral, donde el sentimiento de ser retribuido
por un trabajo bien realizado fomenta la motivacion y el compromiso de los
empleados. Sin embargo, el 20% estd en muy en desacuerdo, y otro 20% esta en
desacuerdo, lo que indica que existe un 40% que representa una debilidad dentro del
departamento de recursos humanos, lo que indica que es importante estar atentos y
comprender las razones detrds de esta percepcion negativa, para poder abordar las

preocupaciones y mejorar el ambiente motivacional en el departamento.
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Al respecto el item N°20 indica que existe una fortaleza en este aspecto ya que un
60% de los encuestados estd de acuerdo y el 20% de los encuestados indico estar muy
de acuerdo. Reconocer y recompensar el rendimiento individual es una practica comin
en muchas organizaciones, ya que se busca incentivar y motivar a los empleados a
alcanzar altos niveles de desempefio y contribucion. Al recompensar el rendimiento, se
envia un mensaje claro de que los esfuerzos son valorados y reconocidos. Esto sugiere
que la mayoria de los participantes perciben el rendimiento como un factor importante
en la asignacion de recompensas. Cabe sefalar, que es importante considerar las
opiniones de aquellos que estan en desacuerdo o muy en desacuerdo con la afirmacion

para comprender las razones detras de sus perspectivas.

El item N° 21 en cuanto a la critica en la organizacion, el 40% esta en desacuerdo y
el 30% expresa estar en muy en desacuerdo, estos empleados probablemente
consideran que el nivel de critica es bajo, lo que sugiere que el clima organizacional
no se caracteriza por una gran cantidad de criticas desde su mirada. Mientras que el
30% estd de acuerdo, resultado que es un poco preocupante, ya que se puede percibir
que hay quienes asi sea un porcentaje bajo, que expresa que en la organizacion existe
un ambiente donde las criticas son mas frecuentes o donde se fomenta una cultura de
critica constante. En este caso, estos empleados pueden experimentar una mayor
cantidad de criticas y considerar que esto afecta negativamente su bienestar y su
motivacion. Se observa una division en las respuestas y puede indicar diferentes

experiencias y percepciones en cuanto a la cantidad de criticas en el entorno laboral.

En respuesta al item N°22, existe una mayoria en desacuerdo y muy desacuerdo a la
afirmacion, esto indica que una mayoria de los encuestados percibe que en la
organizacion hay suficientes recompensas y reconocimiento por hacer un buen trabajo.

Sin embargo, existe un 40% que solo dice estar de acuerdo con la afirmacion y esto es
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un resultado preocupante, ya que demuestra cierto modo, una debilidad; es por ello
que es importante tener en cuenta que el reconocimiento y la recompensa por el buen
trabajo son elementos clave para la motivacion, el compromiso y la satisfaccion
laboral de los empleados y mantener un adecuado clima laboral pues cuando los
empleados sienten que sus contribuciones son reconocidas y recompensadas, es mas
probable que se sientan valorados y motivados para seguir desempefiandose bien en su

trabajo.

En cuanto al item N°23, los resultados muestran que el 50% de los encuestados esta
de acuerdo en que se les sanciona cuando cometen errores, mientras que el 30% esta
en desacuerdo y el 20% estd muy en desacuerdo. Estos resultados revelan que existe
una division en las respuestas y percepciones de los empleados en relacion con las

consecuencias negativas por cometer errores en la organizacion.

De acuerdo con Litwin y Stringer (1968), quienes definen “la recompensa como la
medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo”. Se puede inferir
que si una parte significativa de los empleados percibe que existen sanciones por los
errores cometidos, es posible que el enfoque de la organizacion esté mdas orientado
hacia el castigo que hacia la recompensa. Estos resultados sugieren que algunos
aspectos relacionados con la recompensa, el reconocimiento y las consecuencias por
cometer errores pueden ser motivo de preocupacion en la organizacion. La percepcion
de que las sanciones son una respuesta comun a los errores puede generar un ambiente
de temor y desmotivacioén entre los empleados, ya que pueden sentir que no se les

brinda el apoyo necesario para aprender de sus errores y crecer profesionalmente.
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TABLA N°8

INDICADOR: ESTANDARES
N° ITEMS FRECUENCIA
MD | % ED | % DA % | MA| %

40 Si me.equivoco, las cosas van mal para mis 1 10! 3 | 300 N ao% | 2 | 20%
superiores
En esta organizacion la gerencia habla acerca de

41 . . ., 0 0 0 0 9 90% 1 | 10%
mis aspiraciones dentro de la organizacion

2 Las personas dentro de esta organizacion no 3 l30%!| 7 |70%| o 0 0 0
confian verdaderamente una en la otra

43 Mi jefe y mis con.lpa.neros me ayudan cuando 0 0 0 0 4 a0% | 6 | 60%
tengo una labor dificil

4 La ﬁlosoﬁa’ de nues.tra jefatura enfatiza el factor 0 0 0 0 3 s0% | 2 | 20%
humano (cémo se sienten las personas, etc.)

Fuente: Ortega (2024)

En el item N°40, el 60% de los participantes (40% de acuerdo y 20% muy de
acuerdo) sugiere que existe un clima laboral donde se percibe que los errores son
influyentes para el buen funcionamiento para con sus superiores. De acuerdo a
Chiavenato (2009:261) “El clima organizacional, es la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion, e influye poderosamente en su comportamiento”. Por lo tanto, esta
percepcion que tienen los empleados puede generar una sensacion de preocupacion
por realizar bien las actividades encomendadas. Sin embargo, es importante tener en
cuenta que el 30% de los encuestados se mostrd en desacuerdo y un 10% muy en
desacuerdo con la afirmacion, lo que indica que hay una divisién de opiniones al

respecto, que debe ser tomado en cuenta para profundizar la raiz de la problematica.

Los items 41, 42, 43 y 44, revelaron lo que puede tomarse como fortalezas en la
organizacion. Los resultados reflejan una percepcion positiva en cuanto a la

comunicacion de la gerencia sobre las aspiraciones de los empleados, asi como una
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confianza mutua y un alto nivel de apoyo por parte de los jefes y compaiieros en
situaciones dificiles. Ademas, la mayoria de los encuestados percibe que la filosofia de
la jefatura enfatiza el factor humano. Estos aspectos indican un clima organizacional
favorable, en el cual se valora la comunicacion abierta, la confianza y el apoyo mutuo

entre los miembros de la organizacion.

TABLA N°9
INDICADOR: ESTRUCTURA
FRECUENCIA
N° ITEMS
MD| % ED % | DA % MA %
1 |En esta organizacion las tareas estan claramente definidas 0| o0 0 0 5 | 50% 5 50%
2 |En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas| 0 | O 2 [20% | 4 | 40% 4 40%
En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las
3 [nesa o a Y o|o| o] o] s |s%| s | so%
decisiones
4 |Conozco claramente las politicas de esta organizacion 0| O 0 0 5 | 50% 5 50%
5 Conoz.co ?}aramente la Estructura organizativa de esta ol o 0 0 7 | 70% 3 30%
organizacion
6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las 1 Lol 7 L0 o | 20% 0 0
cosas
- El exceso de rt?glas, detalles administrativos y tramites impiden ol o 6 leow!| 4 | a0% 0 0
que las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)
8 Aqui ]a pr0(.1}1ctividad se ve afectada por la falta de organizacion| ol o 3 [30%| 6 |eo% 1 10%
y planificacion
9 |En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar | 2 |20%| 6 |60%| 1 | 10% 1 10%
10 Nuestrfi j'efatura m}lestra interés porque las normas, métodos y ol o 0 0 9 | oo 1 10%
procedimientos estén claros y se cumplan

Fuente: Ortega (2024)

En este caso, los resultados reflejan una fortaleza en la organizacion ya que segiin
Alcald (2011: 87) define la estructura como aquella que “est4 vinculada con las reglas
organizacionales, los formalismos, las obligaciones, las politicas, las jerarquias y las
regulaciones”. Si se consideran los resultados de la encuesta, donde se destaca la

percepcion positiva en la claridad de las tareas, asi como el conocimiento de las
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politicas y la estructura organizativa, se puede inferir que la organizaciéon ha
establecido reglas claras, politicas bien comunicadas y una jerarquia definida. Estos
elementos contribuyen a la estructura organizativa solida y proporcionan una guia
clara para los empleados en términos de sus roles, responsabilidades y toma de

decisiones.

En cuanto al item N° 6, se refleja con un 10% muy en desacuerdo y un 70% en
desacuerdo con esta afirmacion. Es decir que existe una debilidad en este sentido, ya
que los resultados indican que la mayoria de los encuestados percibe que en la
organizacion hay una cantidad considerable de papeleo y tramites para llevar a cabo
las actividades. Esta percepcion reafirma la posibilidad de que los procesos y
procedimientos sean lentos, lo que puede implicar una carga adicional de trabajo y
retrasos en la realizacion de tareas y actividades, afectando asi el clima organizacional

producto de la posible carga de estrés que se genera.

En el item N°7 los resultados indicaron que existe cierta division de opiniones
dentro de la organizacion en relacion a como se manejan las nuevas ideas. El grupo
mayoritario que estd en desacuerdo puede indicar que perciben que las reglas y los
tramites no son un impedimento significativo para la evaluacion y consideracion de
nuevas ideas. Por lo tanto, es probable que sientan que las nuevas ideas tienen la
oportunidad de ser evaluadas y tenidas en cuenta en la organizacion. Sin embargo, el
40% esta de acuerdo con la afirmacion, puede tener la percepcion de que el exceso de
reglas, detalles administrativos y tramites dificulta la evaluacion y consideracion de
nuevas ideas. Esto puede significar que sienten que las ideas innovadoras no reciben la

atencion y el andlisis adecuado, debido a las restricciones y barreras existentes.
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En los resultados del item N°8 sugieren que la mayoria de los participantes sefialan
que la falta de organizacion y planificacion tiene un impacto negativo en la
productividad de la organizacion. Esto indica que existe una preocupacion 70% sobre
como la falta de estructura y planificaciéon puede obstaculizar la eficiencia y el
rendimiento en el trabajo. Es importante tener en cuenta estas opiniones, ya que la
productividad es un aspecto crucial para el éxito de cualquier organizacién. La falta de
planificacion puede generar confusiones, retrasos y falta de claridad en las tareas
asignadas, lo que a su vez puede afectar negativamente la calidad y el tiempo de

entrega de los resultados.

En base a la pregunta N°9, el 80% de los encuestados rechazan (20% muy en
desacuerdo y 60% en desacuerdo) que en esta organizacidn a veces no se tiene claro a
quien reportar. Lo cual representa una fortaleza clara en cuanto a la estructura
organizacional, hay delegacion de funciones y se tiene claras la linea de autoridad, lo
cual permite saber a quién reportar en un momento determinado y que y quienes son
responsables del trabajo, es un aporte al clima organizacional en el sentido de que hay

claridad de roles y con ello no se genera conflictos, ni ansiedad en el trabajo

Ademas, con el item N° 10 el 90% de los participantes esta de acuerdo y el 10%
estd muy de acuerdo con la afirmacion de que la jefatura muestra interés porque las
normas, métodos y procedimientos estén claros y se cumplan. Esto indica que una
fortaleza, ya que el 100% de los encuestados percibe que la jefatura valora la claridad

y el cumplimiento de las normas y los procedimientos en la organizacion.

En general el factor asociado a la organizacion se presenta como fortalecido en
relacion al clima organizacional, se observa claridad en los aspectos formales a seguir

en cuanto a lineas de autoridad, responsabilidades y ejecucion de tareas.
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Para finalizar el andlisis de resultados se presenta el cuarto objetivo de la
investigacion se orienta en diagnosticar el nivel de motivacion laboral en los
empleados del departamento de recursos humanos de una alcaldia municipal, el cual se
cumplird a partir de los resultados obtenidos, es decir que se infiere que se puede
diagnosticar de acuerdo a los aspectos relevantes encontrados en cada de uno de los
factores estudiados, individuales, grupales y organizacionales, que el nivel de
motivacion laboral es definitivamente positivo, ya que los participantes destacan
sentirse orgulloso e identificados en pertenecer a la organizacion, aludiendo al
principio de identidad de acuerdo con Robbins (2008:142) “como el hecho de sentirse
integrado en la empresa al participar en la solucion de los problemas y en la toma de
decisiones”. Sin embargo se debe recalcar puntos para que el nivel de motivacion
pudiera ser mas Optimo segin lo analizado por los resultados hechos por el
cuestionario si se trabajan algunos elementos en los cuales hay oportunidades de

mejora.

Aspectos como el nivel de recompensa e incentivo han de ser puntos débiles en el
analisis realizado en el nivel motivacional, puesto que si bien, gran parte de los
encuestados manifestd sentirse pleno con las recompensas obtenidas por su
desempefio laboral, un sector de la poblacion estudiada afirma que el nivel de
recompensas es insuficiente. Esto a la larga trae como consecuencias un aumento en la
desmotivacion, dado a la progresiva inconformidad respecto a sus recompensas, para
ello se debe tomar en cuenta las opiniones de los participantes que manifestaron dicha
critica para poder generar un reforzamiento que permita elevar el estimulo
motivacional, de forma que todos puedan sentirse satisfechos, con las recompensas

que la organizacion les otorga.
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CONCLUSIONES

El proceso de investigacion desarrollado cuya centralidad fue analizar clima
organizacional y la motivacion laboral en el departamento de recursos humanos de una
alcaldia municipal, desde los postulados de Brunet, siendo un estudio de tipo
descriptivo y de campo, con la idea de conocer un poco mas sobre los factores que
condicionan el clima organizacional y la motivaciéon que emprende la organizacion
objeto de este estudio, esto se realizo mediante un cuestionario de Litwin y Stringer,
en donde la informacion obtenida estuvo destinada a dar respuesta a los objetivos
especificos de la investigacion, por tanto se concluye lo siguiente a partir de cada uno

de ellos:

Para el primer objetivo especifico que fue identificar los factores individuales que
pueden condicionar el clima organizacional en el departamento de recursos humanos,
de una alcaldia municipal los mismos se lograron desde los dos indicadores identidad
y responsabilidad segin el modelo de Litwin y Stringer que permiten evidenciar

comportamientos individuales desde estos aspectos a nivel organizacional.

En cuanto al indicador de identidad, los empleados muestran altos indicios de
identidad de manera positiva y de pertenencia en términos de orgullo de pertenecer a
la organizacioén y sentirse miembros de un equipo que funciona bien. Sin embargo,
existe una debilidad en cuanto a la percepcion que tienen sobre el aspecto asociado a
lealtad. Estos resultados permiten concluir que en cuanto a la dimension de identidad
de los empleados puede ser mixta, con aspectos positivos y areas de mejora que deben

abordarse para fortalecer la identidad colectiva en la organizacion.
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Con respecto al indicador de responsabilidad, se destaca una valoracion positiva de
la autonomia y la responsabilidad individual por parte de los empleados, esto puede
generar un mayor compromiso con el trabajo. Ademas, se observa que repercute en un
clima laboral armonioso, de iniciativa y de toma de decisiones, lo que indica una
capacidad para resolver problemas de manera autonoma. Sin embargo se identificaron
algunas debilidades en cuanto a la definicion de la filosofia y la evasion de

responsabilidades en la organizacion.

En conclusion, al identificar los factores individuales en la alcaldia municipal
objeto de estudio, se evidencia que tanto la identidad como la responsabilidad
representan fortalezas en la organizacion. Los empleados se sienten orgullosos de
pertenecer a la organizacidon y muestran una identidad positiva y un fuerte sentido de
pertenencia. Ademas, valoran la autonomia y la responsabilidad individual, lo que

contribuye a un mayor compromiso con sus labores.

En cuanto al segundo objetivo especifico, que estuvo orientado a describir los
factores grupales que presentan los empleados del departamento de recursos humanos
de una alcaldia municipal y relacionada con el clima organizacional, se abordaron
desde los indicadores que se establecieron son: conflicto, desafios, cooperacion,

relacion.

En el indicador de conflicto, los resultados revelaron una tendencia mixta en cuanto
a la gestion de conflictos en la organizacion, mientras que algunos empleados valoran
la armonia y evitan los conflictos abiertos, otros expresan la necesidad de una mayor
expresion de opiniones y desacuerdos. Ademas, la mayoria percibe que la jefatura
valora los conflictos como oportunidades de crecimiento. Por otro lado, la
comunicacion en el departamento de recursos humanos es percibida de manera

positiva por la mayoria de los participantes, lo cual es beneficioso para mantener un
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adecuado clima organizacional unido a que se destaca una cultura de libre de
expresion en ese departamento, lo que fomenta la participacion y la diversidad de

ideas generando confianza y compromiso entre los trabajadores.

De igual manera, sucede con el indicador desafios, se percibe un alto nivel de
fortaleza en cuanto a la filosofia de la jefatura en el departamento de Recursos
Humanos, ya que se destaca por su enfoque preciso y cauteloso, asi como por su
disposicion a asumir riesgos estratégicos por ideas valiosas. Estas fortalezas pueden
tener un impacto positivo en el clima organizacional y en la motivacion de los

empleados.

En el indicador de cooperacion se pudo evidenciar en como directivos fomentan
una cultura de trabajo en equipo y que los empleados perciben un espiritu de
cooperacion tanto por parte de los directivos como de otros miembros del grupo. Esto
sugiere que existe un ambiente de trabajo en el que se reconoce y se valora el esfuerzo

y los logros individuales dentro del contexto del equipo.

Y el ultimo indicador relacion, en los resultados se observo que las relaciones
interpersonales y el clima laboral son aspectos importantes en el departamento de
recursos humanos. La percepcion mayoritariamente es positiva, con una atmoésfera
amistosa y de buenas relaciones jefatura-trabajador, estos son fortalezas importantes
que contribuyen al funcionamiento de la organizacion. Por lo tanto, estos elementos
promueve un ambiente de trabajo donde las relaciones sean valoradas y puede generar

un efecto positivo en la motivacion y el compromiso de los empleados.

Se concluye que los empleados del departamento de Recursos Humanos de la

alcaldia municipal, mostraron una combinacion de fortalezas. Se destacan la

91



cooperacion, el manejo de conflictos y la comunicacién entre los miembros del
equipo. Su capacidad para asumir desafios estratégicos, y se aprecia las relaciones
interpersonales. La organizacion y planificacion, como en la expresion de opiniones y
desacuerdos Sin embargo, existen areas de debilidad en la expresion de opiniones y
desacuerdos, asi como en la organizacion y planificacion. Son habilidades destacadas
en el equipo, al igual que la capacidad de expresar opiniones y manejar desacuerdos.
Sin embargo, se identifican areas de mejora en estas habilidades. Se recomienda
continuar trabajando en ellas para mantener un clima organizacional positivo y

motivador.

Asi mismo en conclusion con respecto al tercer objetivo, el cual se basa en sefialar
los factores organizacionales existentes en el departamento de recursos humanos de la
alcaldia municipal objeto de estudio, se trabajé desde los tres indicadores:

recompensas, estandares y estructura.

En cuanto al primer indicador, se muestran fortalezas a razon de la existencia de
oportunidades de ascenso basadas en el mérito y las recompensas que perciben por su
desempefio laboral, lo cual puede generar un mayor nivel de motivacién entre los
empleados. Ademads de los aspectos mencionados también se identifican debilidades
que deben abordarse. Es fundamental profundizar en seguir fomentando una cultura de
apoyo y aprendizaje, que no dé lugar da la critica constante, ya que esto puede
perjudicar el nivel de motivacion de los empleados. Promover un ambiente en el que
se valore el aprendizaje de los errores y se establezca un enfoque equilibrado, es

crucial fomentar la confianza y el crecimiento profesional de los empleados.
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En cuanto al segundo indicador, concluye que se destaca una fortaleza para la
organizacion, como lo es la comunicacion efectiva sobre las aspiraciones de los
empleados, la confianza mutua, el alto nivel de apoyo y la filosofia que enfatiza el
factor humano. Estos aspectos positivos indican un clima organizacional favorable, en
el cual se valora las metas profesionales, la comunicacion abierta y el apoyo entre los

miembros del departamento.

En el tercer indicador como conclusion puede decirse que se identificaron tanto
fortalezas como debilidades en la estructura organizativa de la alcaldia estudiada. Por
un lado, se destaca una percepcion positiva en la claridad de las tareas, el
conocimiento de las politicas y la estructura organizativa, lo que indica que la
organizacion ha establecido reglas claras, politicas bien comunicadas y una jerarquia
definida. Estos elementos contribuyen a una estructura organizativa solida y brindan
una guia clara para los empleados en términos de sus roles, responsabilidades y toma
de decisiones. Sin embargo, también se identifican debilidades, como la percepcion de
una cantidad considerable de papeleo y tramites que dificultan o ralentizan la
realizacion de las actividades. Todo esto puede conllevar a una carga adicional de
trabajo y retrasos en la ejecucion de tareas, lo que puede propiciar el clima

organizacional y aumentar el estrés de los empleados.

En general, puede decirse que en el departamento de Recursos Humanos de la
alcaldia municipal se encontraron fortalezas en la existencia de oportunidades de
ascenso y recompensas basadas en el desempefio laboral, lo cual motiva a los
empleados. Ademas, se valora la consideracion de las aspiraciones del personal, la
confianza mutua y una estructura organizativa solida con politicas y normas bien

establecidas.
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Y en el ultimo objetivo que se orientd en diagnosticar el nivel de motivacion
laboral en los empleados del departamento de recursos humanos de una alcaldia
municipal. Puede concluirse a partir de lo evidenciado con los factores que conforman
el clima organizacional que el nivel de motivacion laboral en el departamento de
Recursos Humanos de la alcaldia municipal objeto de estudio se presenta como
generalmente positivo, ya que los empleados expresaron sentirse orgullosos e
identificados con la organizacion. Esto refleja un sentido de pertenencia y
participacion en la solucion de problemas y toma de decisiones, lo que contribuye a un

ambiente motivador.

Sin embargo, también se concluye que se identificaron areas de debilidad,
especialmente en el nivel de recompensas e incentivos. Aunque la mayoria de los
encuestados se sienten satisfechos con las recompensas obtenidas por su desempefio
laboral, un sector expresdé que considera insuficiente el nivel de recompensas. Esto

puede generar desmotivacion y aumentar la insatisfaccion entre los empleados.

En conclusion, y a partir del andlisis realizado sobre el clima organizacional,
entendido como un elemento fundamental en una organizacion, que al influir en el
ambiente de trabajo y en la motivacion de los empleados es determinante en el logro
de los objetivos organizacionales, de alli que su comprension dependa de diversos
factores que impactan en la percepcion de los trabajadores sobre el funcionamiento
general de la institucion y en la forma en como se desarrollan aspectos propias de la
estructura organizativa, por lo tanto esta investigacion realizada en el departamento de
Recursos Humanos de una alcaldia municipal desde los postulados de Brunet, permitié
determinar que en general cuentan con un adecuado clima organizacional, no obstante,
se identificaron tanto fortalezas como debilidades en el clima organizacional y la

motivacion laboral. Estas conclusiones proporcionan una base sélida para recomendar
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e implementar estrategias que promuevan un clima de trabajo colaborativo y
motivador para los empleados del departamento de Recursos Humanos. Es importante
trabajar en el fortalecimiento de la comunicacion, la expresion de opiniones y
desacuerdos constructivos, para garantizar un clima organizacional favorable y

propicio para el desarrollo y éxito de los empleados.
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RECOMENDACIONES

Establecer metas y objetivos claros para el departamento de Recursos
Humanos y comunicalos efectivamente a todos los empleados. Esto creara un
proposito compartido y alineard los esfuerzos individuales hacia un objetivo
comun

Organizar actividades sociales o eventos fuera del entorno laboral que
permitan a los empleados conocerse mejor, crear lazos de confianza y
fortalecer las relaciones interpersonales.

Implementar un sistema formal de rendicion de cuentas con asignacion clara de
tareas, plazos definidos y revisiones regulares del progreso. Comunica las
consecuencias de evadir responsabilidades a los empleados.

Promover un ambiente en el que los empleados trabajen juntos y se apoyen
mutuamente.

Reconocer los logros y contribuciones de los empleados, celebra éxitos
individuales y colectivos, y destaca los esfuerzos y aprendizajes realizados.
Proporciona apoyo y capacitacion a los empleados en el uso de herramientas
tecnologicas para simplificar procesos administrativos y reducir la carga de
trabajo relacionada con el papeleo y los tramites.

Promover la igualdad en el sistema de recompensas, evitando favoritismos.
Garantizar que las recompensas se otorguen de manera imparcial, basandose

en el desempeio y los logros reales de los empleados.
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UNIVERSIDAD DE CARABOBO
FACULTAD DE CIENCIASECONOMICASY SOCIALES
ESCUELA DE RELACIONESINDUSTRIALES
CAMPUSBARBULA FACES

ANEXOA
INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

El presente instrumento tiene como propdsito recolectar informacion vital para
la elaboracion de un Trabajo Especial de Grado titulado: Clima organizacional y
motivacion laboral en e departamento de recursos humanos de una alcaldia
municipal. Una mirada desde los postulados de Brunet, el cual es un requisito
indispensable para optar al titulo de Licenciado(a) en Relaciones Industriales de la
Universidad de Carabobo.

Su participacion es importante para el logro de los objetivos propuestos.

La informacién suministrada sera usada solo para fines académicos y se le dara
unicamente tratamiento estadistico.

No tiene repercusion alguna sobre su situacion laboral, cabe destacar que su

identidad no serd necesaria. No existen respuestas correctas, ni incorrectas,

solo se requiere conocer su opinién al respecto.

Le pedimos, por favor, conteste todas las preguntas cuestionario con la mayor

sinceridad posible.

Este cuestionario forma parte de una investigacion académica que busca
conocer aspectos relativos a Analizar el Clima organizacional y motivacion
laboral en el departamento de recursos humanos de una Alcaldia Municipal.

Desde la mirada de los postulados de Brunet.

iMuchas gracias por su tiempo y colaboracion!
Lebys Ortega

Marque con una equis (x) sobrela opcién que considere se ajuste masa su
opinién segun la siguiente escala:

Muy en desacuerdo: En desacuerdo: De acuerdo: Muy de acuerdo:

MD ED DA MA
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NO

ITEMS

MD

ED

DA

MA

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2 En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas

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

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5 Conozco claramente la Estructura organizativa de esta organizacioén

6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas

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

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

9 En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar

10 | Nuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos
estén claros y se cumplan

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

12 | Nuestra jefatura le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificindolo con
ellos

13 | Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
soy responsable por el trabajo realizado

14 | En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer
las cosas por mi mismo

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

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

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

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

19 | Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores

que las amenazas y criticas
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20 | Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el trabajo

21 | En esta organizacion hay muchisima critica

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

23 | Cuando cometo un error me sancionan

24 | La filosofia de nuestra jefatura es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas pero certeramente

25 | Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

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

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

28
Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea

29 | Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa

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

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

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

33 | Las relaciones Jefatura — Trabajador tienden a ser agradables

34 | En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto

35 | La Jefatura piensa que todo trabajo se puede mejorar

36 | En esta organizacién siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal

37 | La Jefatura piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien

38 | Aqui es mas importante llevarse bien con los demés que tener un buen
desempefio

39 | Me siento orgulloso de mi desempefio
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40 | Sime equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41 | En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion

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

43 | Mi jefe y mis compaiieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44 | La filosofia de nuestra jefatura enfatiza el factor humano (coémo se sienten las
personas, etc.)

45 | En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para
evitar desacuerdos

46 | La actitud de nuestra jefatura es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47 | La Jefatura siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos

48 | Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo con mis jefes

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

50 | Las personas se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51 | Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52 | Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la compania

53 | En esta organizacion cada cual se preocupa de sus propios intereses
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Anexo B. Célculo ddl indicedela confiabilidad

Calculo de alpha de cronbach
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St: Varianza total del instrumento= 127.21

o: coeficiente de confiabilidad del cuestionario= 0.86

Y Si? Sumatoria de las varianzas de los items=20

K: numero de items del instrumento: 53

0.86 el instrumento es de excelente confiabilid

CONFIABILIDAD
Confiabilidad nula

Confiabilidad baja

Confiable
Muy confiable
Excelente confiabilidad
Confiabilidad perfecta

RANGO
0.53 a menos
0.54 2 0.59

0.60 a 0.65

0.66a0.71

0.72a0.99
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