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RESUMEN

Las instituciones publicas, con la tendencia de la Nueva Gestion Publica, ha incluido
diferentes técnicas para mejorar su funcionamiento, entre ello, se han enfocado en
el mejoramiento del clima organizacional de estas. La percepcion del funcionario de
su entorno inmediato laboral forma parte importante de su existencia, dado que gran
parte de su tiempo lo pasa conviviendo en él, es entonces el clima organizacional
un factor psicolégico que retrata las relaciones personales dentro de la organizacion.
El objetivo de la presente investigacion fue conocer la percepcién de clima

organizacional, a través de metodologia cuantitativa, descriptiva y transversal;
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apoyados con el instrumento de la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS)
ajustada a 48 items en 4 dimensiones. Se realiz6 un censo con el que se logro
obtener la opinion de 264 personas. Los principales resultados muestran que los
funcionarios perciben el clima organizacional y sus dimensiones de indiferente a
bueno, con mayor cercania al estado de indiferencia, mismo que representa una
oportunidad para tomar acciones que impulsen esa indiferencia a percepciones mas
positivas de los diferentes rubros diagnosticados. Existe influencia por parte del area
laboral, la antigiiedad en la misma, la antigliedad en el organismo y el estado civil,
en las dimensiones de motivacion, liderazgo y participacion del constructo clima

organizacional.
PALABRAS CLAVE

Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad, Participacion, Clima organizacional,

Dependencia publica.
ABSTRACT

Public institutions, with the trend of New Public Management, have included different
techniques to improve their operation, among them, they have focused on improving
their organizational climate. The employee's perception of his immediate work
environment is an important part of his existence, given that a large part of his time
is spent living in it, the organizational climate is therefore a psychological factor that
portrays personal relationships within the organization. The objective of this research
was to know the perception of organizational climate, through quantitative,
descriptive and transversal methodology; supported with the instrument of the Pan
American Health Organization adjusted to 48 items in 4 dimensions. A census was
carried out with which it was possible to obtain the opinion of 264 people. The main
results show that the officials perceive the organizational climate and its dimensions
from indifferent to good, with greater proximity to the state of indifference, which
represents an opportunity to take actions that promote that indifference to more
positive perceptions of the different diagnosed subjects.There is influence by the
work area, seniority in it, seniority in the body and matrital status, in the dimensions

of motivation, leadership and participation of the organizational climate construct.
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INTRODUCCION

El capital humano dentro de una organizacion es fundamental para el
desarrollo de la actividad preponderante de la misma de forma eficiente. La
percepcion del colaborador dentro de la organizacién conocido como el “ambiente
de trabajo” es el clima organizacional, éste consiste en un conjunto de
caracteristicas que rodea a los empleados en el medio ambiente organizacional y
gue marca una diferencia significativa de una empresa a otra para convertirse en un
reflejo del comportamiento de la misma organizacién (Garcia, Escalante y Quiroga,
2012), algunos autores consideran al clima organizacional como las percepciones
colectivas e individuales que tienen los trabajadores sobre su organizacion,
influenciadas por variables psicosociales, laborales y organizacionales, que
repercuten sobre el comportamiento organizacional y la productividad empresarial
(Garcia, 2016).

Por otro lado, muchas instituciones publicas nacieron a finales del siglo XIX
o principios del siglo XX, un periodo caracterizado por la revolucién industrial, el
surgimiento de la burocracia publica en las sociedades democréticas y la influencia
de la administracion cientifica (Bourgon, 2009). Las instituciones tienen como
funciones reducir la incertidumbre ambiental, resolver los conflictos, estabilizar y
equilibrar los intereses de los agentes econdmicos y actores politicos, dar
continuidad a los proyectos, inducir a las personas a organizar sus actividades, entre
otras (Vargas, 2005).

Si bien este modelo ha dado buenos resultados a los Estados y a las
sociedades, ya no es suficiente (Baltodano, 1997; Khator, 1994; citados en Bourgon,
2009), manifestaciones colectivas como Occupy Wall-Street en Estados Unidos, asi
como el 15-M en Espafia son ejemplos de reivindicaciones de una nueva generacion
gue se siente excluida del desarrollo, al pertenecer a un entorno en el que las
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oportunidades resultan limitadas (De la Garza, Yllan y Barredo, 2018).

La Administracién Publica abordé su modernizacién adoptando, al menos
aparentemente, el paradigma de la Nueva Gestion Publica, siendo la Gestion de
Calidad una de sus principales estrategias a partir de una orientacion de la
organizaciéon administrativa hacia aspectos tales como la eficacia y la eficiencia
(Ruiz y Cuellar, 2013) en el marco del proceso evolutivo, la administracion publica
y la Nueva Gestion Publica, han tenido un importante auge en las tres ultimas
décadas tanto en el plano académico como en el campo de la practica de los

procesos gubernativos (De la Garza, Yllan, y Barredo, 2018).

Menciona Arellano (2002) citado en Pliscoff-Varas (2017) la NGP es en
realidad una propuesta que se explica a la luz de las consecuencias de la evolucion
y crisis de las formas especificas de accionar de la administracion publica y su
relacion con el sistema politico, se busca un Estado mas eficiente y cercano a las

necesidades de los usuarios vistos como clientes en basqueda de mejor atencion.

Ahora bien, el discurso de competitividad ha sido adoptado en todo el mundo,
porque la apertura econdmica ha significado nuevas oportunidades de crecimiento,
pero también de una mayor competencia (Buendia, 2013); en su caso, a partir de
1980, las iniciativas “modernizadoras” en la administracion publica mexicana,
enfaticamente impulsadas por recomendaciones de los organismos internacionales,
se centraron en la disminucion del tamafio del estado, sin considerar las pérdidas
en su capacidad de responder con oportunidad y suficiencia a las necesidades y

demandas de la ciudadania (Castelazo, 2009).

La presente investigacion fue realizada con el objetivo de analizar la
percepcién de clima laboral de los funcionarios de una dependencia publica en la

ciudad de Cardenas, San Luis Potosi.

Objetivo
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e Conocer la percepcion de clima laboral de los funcionarios de una

dependencia publica en la ciudad de Céardenas, S.L.P.

Hipotesis
Hol: El clima organizacional no esta relacionado con las caracteristicas socio

demograficas de los colaboradores de una dependencia publica en la ciudad de
Cérdenas, S.L.P.

Justificacion

El hombre es un todo complejo cuyo andlisis se constituye en un reto para quien
decide explorar su naturaleza, sin embargo, comunmente resulta facil caer en el
reduccionismo de simplificarlo con el @nimo de entenderlo, de olvidar la multiplicidad
de elementos que lo componen y que no pueden separarse de €l por cuanto estan
interrelacionados unos con otros configurados integralmente su propio ser
(Montoya, 2006).

De acuerdo con Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe y Mejia (2009) el clima
organizacional es un factor psicologico en una organizacion, es el retrato de las
relaciones personales entre los directivos y sus subordinados que afecta en la
calidad y el buen ambiente de trabajo, y permite identificar cuéles son los factores
gue motivan o desmotivan a los empleados. Corresponde a quienes lideran
procesos en las organizaciones a desarrollar una vision de futuro, fomentar el
entusiasmo de los empleados y promover el cambio. Lo anterior ha de orientar el
interés de las empresas socialmente responsables hacia el factor humano como eje

central, propésito y funcion de las organizaciones.

Mediante el analisis del clima laboral se puede estudiar la percepcion que los
empleados tienen de su organizacién, ambiente laboral y por consecuencia se
puede saber las repercusiones gque se generan en el desempefio y la calidad en los
servicios. De acuerdo con Spector (2002) citado en Abrajan, Contreras y Montoya
(2009), la satisfaccion laboral produce importantes aspectos vinculados con los
empleados y las organizaciones, desde el desempefio laboral hasta la salud y la
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longevidad, por ende, es importante el estudio de la satisfaccion laboral de los
trabajadores en dos lineas principales: la experiencia del empleado y el impacto que

produce en la organizacion.

Por ende, es determinante para una organizacion en busqueda de productividad,
conocer los factores que producen motivacion en sus colaboradores. Se define
motivacion como los procesos que inciden en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar objetivos (Robbins y Judge,
2013).

Marco tedrico

A continuacion, se revisan las teorias en las que descansa la presente

investigacion.

La teoria neoclasica de la administracion, considera la administracién como una
técnica social, basicamente implica coordinar las actividades de los grupos, que
surge con el crecimiento exagerado de las organizaciones. Para los participes de
esta corriente cada organizacion se debe considerar desde el punto de vista de la
eficacia y al mismo tiempo de la eficiencia (Avendafo, 2016). El enfoque neoclasico
consiste en identificar las funciones de los administradores segun la teoria clasica
y, enseguida, deducir de ellas los principios fundamentales de la compleja practica
de la administracion de las organizaciones profesionales en este siglo (Blancultt,
2010). En su libro “Latin American Management, Development and Performance”
Rehder (1968) citado en Blancutt (2010) muestra que el recurso humano gerencial
ha sido reconocido como una de las principales fuerzas en la industrializacion y el
desarrollo econémico, paises menos desarrollados reflejan una gran necesidad de

formacion de recursos humanos en précticas gerenciales.

Por otro lado, la teoria de las relaciones humanas parte de los experimentos de
Hawthorne que marcaron el surgimiento de una nueva concepcion basada en
valores humanos, que se desligdb completamente de la escuela Clasica (Velasquez,
2002), e introduce los principios basicos de esta teoria son: la integraciéon y el
comportamiento social, las recompensas y sanciones sociales, los grupos
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informales, el contenido del cargo, los aspectos emocionales y el estilo de la
supervision. En general se comenzaron a manejar los siguientes conceptos:
motivacion, liderazgo, comunicacion, organizacion informal y dinamica de grupo
(Ramos y Triana, 2007).

Otra teoria que fundamenta el presente estudio, es la teoria de la burocracia. El
analisis de Weber sobre la burocracia establece que la organizacién o la institucion
tiene necesidad de ser dirigida permanentemente por profesionales que cuenten
con una buena formacion, de ahi la importancia acordada a la educacion, pero
también que sean conscientes y legitimados por sus propios meritos; por esa razon
es que se reclaman obediencia (Ortiz, 2012). Dentro de los aportes de Weber
destacan los realizados de amplio interés en la conformacion del Estado y sobre la
necesidad de contar con un sistema de administracion publica que permitiera el

ejercicio del poder politico (Martinez, 2016).

En los aportes de Rogers con la teoria centrada en la persona, la principal idea
sobre la que se edifica es la de que todos los seres humanos necesitan encontrar
el “yo” real para aceptarse y valorarse en si, todas las actitudes de un ser normal
siempre estaran guiadas hacia su crecimiento y reproduccion, sin tener en cuenta
si su entorno genera estimulos favorables o desfavorables, como la satisfaccion que
dentro de esta teoria se da si hay acercamiento entre lo que se desea sery lo que
se es, entre lo que se piensa respecto de algo y lo que se cree que los demas
piensen sobre ese algo, entre lo que se piensa, siente y se hace (Papalia, 1987
citado en Cobo, 2003). Dentro de estos aportes de la corriente rogeriana, se plantea
que la organizacién de la experiencia a través de las percepciones no implica un
proceso concentrado en el mundo exterior; es un ciclo de adentro hacia fuera y de
afuera hacia adentro, un intercambio de experiencias vivido por el organismo y

organizado para enfrentar la cotidianeidad (Duque, 2001).
Marco conceptual

El clima organizacional inicio su evolucion a partir del afio 1960, cuando
Gellerman lo introduce como concepto en la psicologia industrial (Brunet, 1987),

partiendo de esto fue citado por varios autores que le dieron distintos enfoques tales
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como el enfoque subjetivo, el estructuralista u objetivo y por dltimo la mezcla de

ambos denominado sintesis (Dessler, 1979).

La relevancia es tal que se considera que al lograr un equilibrio en el clima
laboral, los servidores trabajan de una manera mas eficaz, hay mas sentimiento de
satisfaccion, compromiso con la organizacién, sentido de pertenencia, entre otros,
y esto hace que se brinde un mejor servicio al cliente externo proyectando a su vez

una mejor imagen a la organizacion (Rodriguez, 2013).

Por otro lado, Argyris (1957) afirma que el clima organizativo se caracteriza por
una serie de componentes y mas concretamente, por la presencia de matices
concretos en cada una de las diferentes subculturas que componen el mapa

organizativo.

Para Tagiuri (1968) y Pace (1968) mencionados en Olaz (2012) el clima laboral
es ante todo una “cualidad” del medio ambiente de una organizacién, que la
experimentan sus miembros e influye en su conducta, es decir, los valores como
referencia cultural se hacen presentes en la particular forma en que se conforman

los comportamientos y acciones de los individuos.

Como parte de los trabajos del presente documento y considerando la amplitud
del tema, se revisaron diversas definiciones de acuerdo a diferentes autores, en la

tabla 1 se describen algunos de los conceptos de clima laboral:
Tablal. Definicién de clima laboral

Autores Conceptos

Griffin (2010) citado @ Es el estudio del comportamiento humano en los entornos organizacionales,
en Ramirez, Cortez, de la conexion entre el comportamiento humano y la organizacion misma
y Garcia (2014) segun sefiala

Forehand y Von EIl conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién y que la
Gilmer (1964) distinguen de otras organizaciones, estas caracteristicas son relativamente
citados en Jiménez perdurables a lo largo el tiempo e influyen en el comportamiento de las

y Jimenez (2016) personas en la organizacion.
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Litwin y Stringer Una caracteristica relativamente permanente que define el ambiente interno
(1968) citados en de cualquier empresa, el cual lo experimentan todos los miembros de la
Garcia (2007) organizacion e influencia su comportamiento.

Restrepo (2018) Clima organizacional son las percepciones del ambiente laboral y su
implicacion en el desempefio de los trabajadores, y si bien dentro de las
organizaciones hay diferencias de percepciones, es evidente que estas
variaran de acuerdo al grado de satisfaccién de quien las emite, siendo este
el principal obstaculo del desarrollo de un buen clima organizacional.

Chiavenato (2011) El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros

citado en Rodriguez = de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los

(2016) empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales
del ambiente organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando
proporciona la satisfaccion de las necesidades personales y la elevacion
moral de los miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas
necesidades.

Seisdedos (1996) Conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion,

citado en Rizo reflejo de la interaccién entre ambos. Lo importante es como percibe el sujeto

(2015) su entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo tanto es
mas una dimensioén del individuo que de la organizacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Menciona Araya-Castillo y Pedreros (2013), los tomadores de decisiones
deben conocer las condiciones en las cuales a los trabajadores puede motivarseles
para que efectien su trabajo, al mismo tiempo que se cumplen los objetivos
organizacionales. Las organizaciones deben considerar como un factor de
competitividad el clima organizacional, ya que es una inversion a largo plazo, dado
gue el recurso humano es vital para que una organizacion sea competitiva. En la
actualidad, es importante valorarlo y prestarle la atencion debida ya que un buen
clima organizacional conlleva a que el empleado genera un sentido de pertenencia,
se presenta baja rotacion de personal por gue sienten satisfechos, colaboran, son
productivos, se adaptan rapidamente al cambio, existe compromiso y lealtad hacia

la organizacion (Flores-Ortiz, Vega-Lépez y Chavez-Moreno, 2015).
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Metodologia

La metodologia a través de la cual se desarrollé la presente investigacion,
contemplé una unidad de analisis formada por el total del personal que labora en
los 23 departamentos que conforman la dependencia publica de la ciudad de
Cardenas, S.L.P., se consideraron a 264 personas y la misma cantidad de

encuestas auto-administradas.

El instrumento utilizado fue el propuesto por la Organizacion Panamericana
de la Salud [OPS] (1998) compuesto por 48 items correspondientes a 4
dimensiones: liderazgo, motivacién, reciprocidad y participacion, que a su vez,
considera 16 indicadores, medidos a través de una escala de Likert de 5 grados. Se
realizd la prueba de fiabilidad del instrumento mismo que resulto en 0.885. Se
incluyeron ademas 9 items para concer la informacién socio — demnografica de los
colaboradores: sexo, edad, turno laboral, rea laboral, afios laborando en la misma

area, antigtiedad, estado civil, escolaridad y tipo de contratacion.

La presente es una primera aproximacion al fenbmeno a través de una

investigacion descriptiva, cuantitativa, correlacional y transversal simple.
RESULTADOS
Analisis de la muestra

De los funcionarios que laboran en la dependencia publica, el 69% son
varones, mientras que el 31% restante son mujeres, mientras que el promedio de
edad es de 44 afios, aunque con una desviacion estandar de 14.22 afios; el
colaborador mas joven es de 20 afios mientras que el mayor tiene 76 afos, a pesar
de tener rango muy elevado, el coeficiente de asimetria con un valor de 0.25
permiten observar que los datos se comportan de forma similar a la distribucion
normal aunque dispersos y con un ligero sesgo negativo, es decir, que las edades
de los funcionarios se agrupan a los valores mas altos, es decir gente con mas edad,;
y una curtosis de -0.68 que evidencia una distribucion platicurtica, es decir, con
datos dispersos, informacién apoyada con el rango que es de 56 afios entre el mas
joveny el de mayor edad.
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Por otro lado, el 76% del personal labora en horario matutino, mientras que
el 11% en horario vespertino, mientras que el 13% desarrolla sus funciones en

ambos turnos.

La dependencia publica cuenta con 30 departamentos que de los cuales el
30% de la poblacion laboral pertenece a Obras publicas, el 13% pertenece al
Sistema Municipal de Desarrollo Integral de la Familia (SMDIF), el 10% lo conforma
Seguridad publica, otro 10% se conforma por Plazas y mercados, el 5% representa
a Desarrollo Social, un 3% representan a Ecologia, 2% esta representado por
Tesoreria y el resto de los departamentos se representan de forma individual con el
1%. El 71% de los colaboradores tienen entre 1 y 5 afios en el mismo puesto,
mientras que el 9% de 6 a 10 afios, en el rango de 11 a 15 afios son el 10%, el resto
se distribuye de forma similar en los rangos quinquenales, hasta 35 afios.

En cuanto a la antigiiedad laborando en la dependencia, el 63% tienen entre
1 y 5 afos, mientras que el 11% tiene de 6 a 10 afios, un 10% tienen de 11 a 15
afos, un 5% entre 16 y 20 afos, el 6% de 21 a 15 afios, de 26 a 30 afios solo el 3%

y el resto 2% entre 31y 35 afios.

Los colaboradores de la dependencia expresaron su estado civil,
reportandose el 45% casados, el 29% solteros, un 14% que viven en unioén libre,
mientras que divorciados y viudos con un porcentaje igual de 6% respectivamente.
En cuanto a escolaridad, el 20% solo cumplié con la educacion béasica primaria, un
36% que representa la mayoria con capacitacion hasta secundaria, mientras que un
10% preparatoria; con capacitacion técnica se declararon el 14% y con licenciatura

terminada un 20%.

En la dependencia laboran un 72% de empleados de confianza y solo un 28%

sindicalizados.
Analisis descriptivo

En el grafico 1, se puede observar que la reciprocidad es la dimensién mejor
evaluada con un promedio de 3.63, cabe mencionar que, a pesar de estar mejor
posicionada, se encuentra en un nivel de indiferente a bien. En seguida se
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encuentra el liderazgo con un promedio de 3.52 ubicado en un nivel de indiferente
a bueno, pudiendo argumentar que las acciones que realiza el lider no son de mayor
valor para el empleado y lo que el jefe piense u opine de ellos no genera mayor
importancia. Posterior a este se encuentra la motivacion con un promedio de 3.41
de la misma forma se encuentra en un nivel de indiferente a bueno, aunque mas
cercano al estado de indiferencia. Por ultimo, esta la participacién con un promedio
de 3.08 en un nivel de indiferencia, la poblacion de esta dependencia no muestra
interés por involucrarse en las actividades colectivas organizadas por la
organizacion, ya sea de beneficencia o voluntariado, los empleados mantienen una

idea generalizada de cumplir Gnica y exclusivamente con las labores que les

corresponden.
Clima laboral por dimension

5.00

4.00 3.52 3.41 A
3.08
—

3.00

2.00

1.00

Liderazgo ~ Motivacién Reciprocidad Participacion

Graéfico 1. Clima laboral por dimension

Fuente: Elaboracion propia.

Por otro lado, en el gréfico 2, se puede observar que los funcionarios de la
dependencia de la ciudad de Cardenas se encuentran en un estado de indiferencia
a bueno (3.41), mas cercano a la indiferencia, esto implica que los colaboradores
no perciben un clima negativo, pero tampoco positivo, lo que podria representar una

oportunidad importante para la organizacion dado que es muy adecuado tomar
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medidas encaminadas a la mejora de la percepcion del clima en sus diferentes

dimensiones, medidas que podrian tener resultados positivos en el corto plazo.

5.00

4.00

3.00

2.00

1.00

Clima organizacional general

3.41

Grafico 2. Percepcion de clima organizacional general

Fuente: Elaboracién propia.

Analisis correlacional

En la tabla 1, se muestran los resultados de las pruebas correlacionales para

dar respuesta a la hipotesis planteada en el presente estudio: el clima

organizacional no esté relacionado con las caracteristicas socio demograficas de

los colaboradores de una dependencia publica en la ciudad de Céardenas, S.L.P

Tabla 1. Correlaciones Hol

| CLIMA ORGANIZACIONAL
Liderazgo Motivacion Reciprocidad Participacion
Prueba Valor de pruebd Sig. Valor de pruebd Sig. Valor de pruebd Sig. Valor de pruebd Sig.
Sexo T para muestras
independientes 1.787 0.075 -0.151 0.88 0.05 0.96 1.964 0.051
Edad R de Pearson 0.126 0.075 0.129 0.069 0.013 0.853 0.045 0.526
Tumo Anova de un solo
factor 0.002 0.998 0.753 0.472 0.626 0.536 0.313 0.732
Area Anova de un solo
factor 0.892 0.629 1.752 0.015 1.52 0.054 1.22 0.217
Aiios en el areal R de Pearson 274** 0[.223** 0.001 0.113 0.109].178* 0.011
Antigiiedad R de Pearson A77* 0.012(.144* 0.041 0.036 0.614(.147* 0.038
Estado civil Anova de un solo
factor 2.287 0.061 2.669 0.034 1.534 0.194 0.987 0.416
Escolaridad  |Rho de Spearman | ., 0.033 -0.109 0.124 0.093 0.19 -0.087 0.218
" T para muestras
Contratacion ingependientes -1.396 0.164 .0.557 0.578 0,355 0.723 0,484 0.629
Fuente: Elaboracion propia.
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Como se observa en la tabla 1, existe evidencia estadistica para afirmar que
no hay relacion entre las caracteristicas socio demograficas y las dimensiones
internas del clima organizacional, con excepcion del liderazgo, que esta relacionada
con los afios en el area laboral (Sig.=0<0.05=0) Yy la antigiedad
(Sig.=0.012<0.05=a), aunque en ambos casos se muestran intensidades de prueba
débiles. Asi mismo, la motivacion se encuentra relacionada con el area laboral
(Sig.=0.015<0.05=0)), los afios desempefiados en la misma area laboral
(Sig.=0.001<0.05=0a), con la antigiiedad en el organismo (Sig.=0.041<0.05=a) y con
el estado civil del colaborador del organismo (Sig.=0.034<0.05=0a). De igual forma,
existe relacibn entre la dimensidn de participacion con la antigiedad
(Sig.=0.038<0.05=0a). Aunque la evidencia muestra la relacion entre las variables
mencionadas, todas muestran intensidades de relacion muy débiles, es decir, son
relativamente pocos los casos en los que se ve influida de manera clara le influencia
de la caracteristica demogréfica relacionada en la dimension de la percepcion del
ambiente organizacional. Por lo anterior mencionado se rechaza la hipotesis
alternativa y se acepta la hipétesis nula la cual plantea que el clima organizacional
no esta relacionado con las caracteristicas socio demograficas de los colaboradores
de una dependencia publica en la ciudad de Cardenas, S.L.P.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

De acorde a la investigacion realizada en una dependencia publica del
municipio de Cardenas, San Luis Potosi, con base a los resultados obtenidos se

lleg6 a las siguientes conclusiones:

e Se identificé que los empleados son indiferentes en cuanto al ambiente fisico
dentro de las instalaciones.

e Se determiné que los empleados se encuentran en un estado de indiferencia
respecto a sus lideres y compafieros de trabajo.

e Enlo que respecta a caracteristicas sociodemograficas, existe una mayoria
de trabajadores del sexo masculino con un promedio de edad alto y que en
su mayoria solo cuentan con nivel basico de estudios y son casados. Por la

naturaleza de la organizacion, son colaboradores con poca antigiiedad en el
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organismo a excepcion de algunos que podrian pertenecer al bajo porcentaje
de funcionarios sindicalizados.

e Se determind que el grado de motivacion es indiferente por parte de los
trabajadores, que podria deberse a la falta de un programa claro de
incentivos por parte del organismo y la falta de reconocimiento a la labor
realizada de manera personal por parte del jefe.

e La dimension que resulta con mayor influencia es la motivacion, seguida del
liderazgo y por ultimo la participacion, el resto no se ven influidas. Las
caracteristicas claves por cuidar para mejorar la percepcion de clima
organizacional son el area laboral, la antigiiedad en la misma érea laboral, la

antigiiedad en el organismo y el estado civil.

El clima laboral que predomina dentro del organismo y que es percibido como
indiferente por los empleados de este, que podria ser sintoma o inicio de un
problema mayor. Empero, es también una importante oportunidad para el
responsable de la toma de decisiones para implementar medidas en este momento,
que no se encuentran en un estado de descontento, donde aln no perciben el clima

organizacional como negativo. Las medidas podrian ser en el orden de:

e Programa de induccion y capacitacion enfocado en las personas.

e Programa de coaching.

e Programa de estimulos y reconocimiento al desempefio.

e Programa de construccion de equipos de trabajo (team building).

Estas representan algunas opciones que podrian contribuir a la mejora de la
percepcion de clima organizacional, que eventualmente redundara en una mejora
de la eficiencia y eficacia en las funciones, y por ende, tendria impacto positivo en

la percepcién de los usuarios y del publico en general.
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