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INCIDENCIA DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO
LABORAL DE LOS COLABORADORES DE LA UNIDAD DE GESTION
DOCUMENTAL DE LA UNIVERSIDAD AMAZONICA DE PANDO



Abtract

The following research has aimed to analyze the impact of organizational culture on work
performance, of the collaborators of the Document Management Unit at the Amazon University
of Pando.

The research is descriptive since the characteristics and causes that are influencing within the
Institution Unit were analyzed. It has a qualitative approach and the analytical method of
inductive knowledge as a formulation of the problem. How does the organizational culture
influence job performance? The instrument used to measure job performance is the interview
and the questionnaire, an appreciation scale method for the behavior of employees. The
technique used is observation is non-participant.

According to the research, it is concluded that the incidence of the organizational culture and
work performance is that it does not have a suitable environment for its work to be efficient and

does not identify a predominant culture.

It was recommended to create plans that encourage roots in the organizational culture and at the
same time motivate the efficient performance of employees; This with the purpose of
recognizing and continuing to promote both cultural values and good performance, in such a
way that both factors are strengthened, in order to make the collaborator feel an important part

of the institution and proud to belong to it.

Keywords: Organizacional Culture-Work Performance- Values-Leadership



Resumen

La siguiente investigacion, ha tenido como objetivo analizar la incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral, de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Documental en la Universidad Amazonica de Pando.

La investigacion es descriptiva ya que se analizd las caracteristicas y las causas que esta
incidiendo dentro de la Unidad de la Institucién. Tiene como enfoque cualitativo y el método
analitico de conocimiento inductivo como formulacion del problema ¢De qué manera influye

la cultura organizacional en el desempefio laboral?

El instrumento utilizado para medir el desempefio laboral es la entrevista y el cuestionario,
método de escala de apreciacion hacia el comportamiento de los colaboradores. La técnica

utilizada es la observacidn es no participante

De acuerdo a la investigacion se concluye que la incidencia de la cultura organizacional y el
desempefio laborar es que no cuenta con un ambiente adecuado para que su trabajo sea eficiente

y no identifica una cultura predominate.

Se recomendo crear planes que incentiven el arraigo hacia la cultura organizacional y motiven
al mismo tiempo, el desempefio eficiente de los colaboradores; esto con el propdsito de
reconocer y seguir promoviendo tanto los valores culturales como el buen desempefio, de tal
manera, que con ello se fortalezcan ambos factores, en busca de hacer sentir al colaborador parte

importante de la institucion y orgulloso de pertenecer a la misma.

Palabras Claves: Cultura organizacional-Desempefio laboral- VValores-Liderazgo
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Introduccién

En la medida que avanza el siglo XXI, se habla de varias tendencias tanto econdmicas y
demograficas que causan un gran impacto en la cultura organizacional dentro de las
organizaciones; las nuevas tendencias, y los cambios dindmicos, hacen que las organizaciones
y las instituciones pablicas como privadas se debatan en la urgente necesidad de orientarse hacia
los avances y adentrarse en el estudio de esta cultura. Los hechos han dejado de tener relevancia

local y han pasado a tener como referencia el mundo.

La cultura y el desempefio laboral constituyen la base de un buen funcionamiento
organizacional, de tal manera que ambos factores sirven de referencia acerca de como las
personas deben conducirse dentro de una organizacion o institucion para que la misma se

desempefie de manera efectiva.

La cultura organizacional juega un papel clave dentro de la organizacion, puesto que ésta
repercute en el comportamiento, la productividad y las expectativas de los colaboradores; como
consecuencia de ello, las organizaciones buscan mejorar continuamente a través de procesos y
estrategias su gestion, de manera que sus empleados retomen los objetivos de la organizacion

con el proposito de incrementar la productividad y la competitividad organizacional.

Para que el desempefio laboral de los empleados sea productivo y constante, es necesario que
éstos cuenten con un ambiente motivador donde se les puedan delegar mayor autoridad, darles
una mayor responsabilidad y recompensar sus logros obtenidos; ofreciéndoles de esta manera,
un buen clima laboral que sin lugar a dudas se reflejara en la cultura organizacional. De esta
forma, la productividad de una organizacion o institucién depende en gran medida del buen
desempefio de los trabajadores, por lo que a mayor rendimiento y mayor bienestar para los

empleados mejor serd su calidad productiva.



Actualmente se puede observar, que las instituciones descuidan la difusion de la cultura
organizacional y por consiguiente el ambiente laboral, de sus colaboradores, pueden llegar a
considerar que requieren mucha inversion; sin embargo, la postura que toman estas
organizaciones no es la correcta, puesto que el costo de un ambiente laboral, deficiente traerd
como consecuencia que el desempefio laboral perjudique en gran medida el rendimiento de la

organizacion.

Un diagnéstico de la cultura organizacional, aclara comportamiento y actitudes presentadas por
los colaboradores en su desempefio laboral, razén por lo cual el presente estudio buscé encontrar
la importancia de la incidencia de la cultura y el desempefio para que la institucion sea altamente
productiva y eficaz, no solo en el resultado de la produccion de sus tareas sino también en la

satisfaccion de sus empleados. Este estudio se llevo a cabo en una institucion publica.

Para mas efectos de la presente investigacion, a continuacion, se describen algunos estudios
nacionales respecto a la variable cultura organizacional, su importancia e influencia para el
eficaz rendimiento del colaborador con el propésito de descubrir mas sobre el tema,
particularmente en el campo laboral teniendo como finalidad dar a conocer informacion

relacionada con la misma y el impacto que tiene en las personas.

Cruz (2005) en un articulo el diagndstico de la cultura organizacional, los estudios son necesario
para medir los aspectos esenciales, pero no es visible estan constituidos por los valores,
creencias, percepciones béasicas, que concretan las manifestaciones dentro de las organizaciones
a través de procedimiento; organigramas, tecnologico, informacién, ritos, conductas, habitos,
comportamientos, forma de expresién oral, textual o escrita. Clima, cohesion grupal y
motivacion. Se contd con la implicacion del personal de la organizacion en el estudio de la
cultura organizacional ya que son factores necesarios, porque el mismo esta dirigido a la
comprension de los complejos procesos que se dan en las organizaciones para los

mejoramientos de los resultados de las mismas.



Este tipo de estudio tiene como objetivo de la bdsqueda de las mejoras organizacionales en
correspondencia con la visién proyectada, por lo que el mismo creara y determinara condiciones

para viabilizar el cambio cultural en las organizaciones para sus logros.

Gil (2012) realizé una investigacion de tipo cualitativo, en la que busco identificar los rasgos
mas relevantes de la cultura organizacional en un grupo de vendedores ruteros con mas de diez
afios de laborar para una empresa productora de alimentos. Para alcanzar su objetivo, utiliz6
una entrevista semiestructurada, elaborada por la investigadora, la cual fue aplicada de forma
individual a los sujetos. Dicha entrevista estaba estructurada por una serie de preguntas abiertas
que abarcaron cinco categorias las cuales se separaron de la siguiente forma: Valores y
principios, cultura, clima, identidad laboral, antigiiedad en la organizacion. El instrumento fue
aplicado a un grupo de 12 vendedores de diferentes edades, que tuvieran mas de diez afios de
trabajar en la organizacion, los resultados indican que los vendedores ruteros que tienen mas de
diez afios de trabajar en la organizacion se sienten mas identificados con la misma y la ven como

parte de su vida, son leales y la defienden. Entre sus conclusiones establecio que la empresa

productora de alimentos provee de estabilidad a los colaboradores y brinda beneficios para los
empleados y sus familiares, generando compromiso y lealtad. Recomendo a la organizacién en
base a los resultados, la creacion de planes de carreray el fortalecimiento de la culturay el clima
organizacional para que todos los vendedores ruteros puedan ir creciendo profesionalmente

dentro de la organizacion.

La cultura organizacional expresa un modo de vida particular, conjunto de sistema de creencias,
costumbres, expectativas y valores, practicas y forma de pensar que un grupo de persona ha
llegado a compartir por medio de la convivencia y trabajo. Todo este conjunto de variable debe
observarse, analizarse e interpretarse continuamente. La cultura influye en el clima existente en

la organizacion (Chiavenato, 1999, p.66).



El objetivo general del presente estudio es analizar la incidencia de la cultura organizacional en
el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestidbn Documental en la
Universidad Amazonica de Pando. Esta investigacion es de tipo descriptivo, utilizando el
enfoque cualitativo que nos proporciona comprender una informacion mas compleja, con el
meétodo analitico e inductivo se pudd realizar un procedimiento de revision bibliogréfica y
analizarla e interpretarla esperando un propdsito, con resultado 6ptimo y eficiente tomando en
cuenta la importancia de la incidencia de la culturay el desempefio laboral se analizé el efecto
de retroalimentacion sobre ambos aspecto importante: para que puedan alcanzar un nivel de
competitividad, es obtener una integracion en los colaboradores de la institucion con recursos

fisicos y materiales necesario.

De esta manera se busca continuamente la integracion de las personas para el méaximo
aprovechamiento de sus capacidades, en las satisfacciones de las necesidades humanas
utilizando las herramientas como ser; trabajo en equipo, compromiso, motivacion y

productividad logrando una produccion eficiente en el rendimiento laboral.

La investigacion esta estructurada en cinco capitulos debidamente distribuidos las cuales se

detalla a continuacion:

Capitulo 1, determinada por la parte informativa, (Introduccion), donde se puede ver lo que

determina el problema y el alcance de la informacién.

Compone las fases mas dificultosas pues implica esencialmente la justificacion tedrica, practica,

situacion problémica, problema cientifico, Objeto de estudio y los alcances de investigacion.

Capitulo 11, comprende la estructura tedrica detallando las bases sobre referencia conceptual

diagndstico del problema esto implica tener informacidn relevante con autores ya mencionados.

Capitulo 111, se establece el disefio metodoldgico donde se puede ver la poblacion de estudio,
el tamafio y disefio de la muestra de estudio, los métodos y las técnicas e instrumento de la

investigacion.



Capitulo 1V, Comprende los resultados y validacion de la investigacion.

Capitulo V, Se presentan las conclusiones y recomendaciones que la presente investigacion
busco contribuir al estudio de las variables de gran importancia dentro de su contexto.



Capitulo 1

1. Aspecto Generales
1.1.  Justificacion

El tema de la investigacion, en la Unidad de Gestion Documental de la Universidad Amazonica
de Pando estd constituido en un marco tedrico que permitié exponer y analizar la cultura
organizacional mas a fondo los efectos positivos o negativos para mejorar el desempefio laboral

en la institucion y como afecta de manera directa.

Conocer la cultura de la institucion, es relevante para el comportamiento de una organizaciéon
es de gran importancia, ya que expresa claramente las actitudes, conducta y valores que ha de
tener los colaboradores en su area de trabajo. La eficiencia, eficacia y la innovacion, despertar
el interés del tema y la reflexion sobres las condiciones laborales que se desenvuelve el personal,
considerando que el clima, y la cultura organizacional son factores determinantes en la eficacia

de una organizacion.

Logrando un equilibrio dentro del equipo de trabajo, mejorando el desempefio en su labor
cotidiano, también una mejor relacion entre ellos, identificando los miembros de la institucion

con los valores, normas, creencia y cultura.

1.2. Justificacion Tebrica

La presente investigacion, desde un punto de vista tedrico, resolver la problematica nos
permitira conocer los diferentes enfoques teoricos, referidos a la conceptualizacion y definicidon
de la cultura organizacional, considerando que es una forma particular de vida dentro de las
organizaciones. Regida por habitos, pensamientos y actividades ejecutadas dentro de ella, asi
mismo poder evidenciar las dindmicas y percepciones que tienen los colaboradores en su
entorno, esto con la necesidad de desarrollar y fortalecer un ambiente de participacion activa

donde se ejecuten sus tareas o actividades con tranquilidad, cumpliendo los objetivos trazados



y debe ser aprendidos por los nuevos miembros para ser aceptado e incorporado dentro de la
unidad.

1.3. Justificacion Préctica

En la investigacion se analizo la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral
con la finalidad de mejorar sus actividades productiva, de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Documental, poniendo en précticas los conceptos y teorias de la cultura organizacional
y sus caracteristicas. Para que se obtenga un rendimiento eficiente y coordinar las capacidades
y experiencias del personal se deben cumplir los procesos administrativos; compromiso
liderazgo motivacion y productividad. Realizando un analisis de las funciones laborales debido
al grado de motivacion o desmotivacion nos llevara de manera correcta mejorar la organizacion,
ya que el personal rendira eficiente y eficaz donde se sentira motivados y comprometidos con

la institucion en sus funciones laborales.

1.4. Situacion Problematica

El presente, trabajo de investigacion tiene como objeto de estudio la Incidencia de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Documental de la Universidad Amazonica de Pando considerando que es de suma importancia

conocer como influye la cultura y el desempefio laboral en una organizacion.

El origen, del problema nace debido que los colaboradores, carecen de un conocimiento pleno
de la cultura organizacional existente, y esto hace que no tenga un control adecuado por partes

del inmediato superior hacia los colaboradores.

Las causas que se manifiestan ante el problema son las diferentes dificultades, falta de liderazgo,
problemas de comunicacion interna, reconocimiento, motivacion, en los colaboradores lo cual
nos permite obtener un buen clima e identificar los conocimiento y habilidades capacidades que

cuenta cada uno de ellos, considerando estos factores traen, como efecto negativo dentro de la



Unidad, provocando insatisfaccion laboral, y desmotivacion y baja productividad al no estar

comprometidos con sus funciones laborales para alcanzar sus objetivos trazados.

Las organizaciones al igual que los individuos poseen personalidad propia y cada organizacion
es diferente una de la otra por esta caracteristica en particular. Ellas estdn compuestas por un
conjunto de conductas e interacciones en su interior, determinada por los miembros que la
integran. A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los colaboradores. De
dicha institucion, la cultura existe a un alto nivel de abstraccion y es la que permite condicionar
el comportamiento de la organizacion, haciendo racional muchas actitudes que unen a la gente,

estableciendo su modo de pensar, sentir y actuar.

Para lograr los objetivos concretarse, los colaboradores deben interactiar en la Unidad
estableciendo un lazo de estabilidad laboral lo suficiente fuerte que les permite desenvolverse
en la institucion. Al actuar de manera arménica con las normas, valores, comunicacion,

liderazgo, comportamientos, creencias que se encuentran dentro de la cultura organizacional.

Se considera, un problema la Incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral.
Hoy en dia es comln hablar de temas como eficiencia, calidad y productividad, sin embargo,
estos factores no se concretan, si no existe una cultura organizacional bien establecida, puesto
que juega un papel muy importante para establecer un ambiente de confianza, permanencia y
fidelidad con los colaboradores, que son la base fundamental en una institucion, sea eficiente y
eficaz. Este tema ha cobrado gran interés, en especial en las instituciones al cumplir sus metas
y desemperiar roles de manera adecuada y son la base fundamental para que los colaboradores

logren sus objetivos y metas trazados.

En base a lo anterior expuesto anteriormente se formula la siguiente pregunta de investigacion

como el foco de guia para el desarrollo de la investigacion.

¢De qué manera influye la cultura organizacional en desempefio laboral de la Unidad de Gestion

Documental de la Universidad Amazdnica de Pando?



1.5. Problema Cientifico

Una vez conocido La presente investigacion la incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral, de los colaboradores de la Unidad de Gestion Documental de la Universidad
Amazdnica de Pando, se pretende conocer la influencia que existen entre los dos conceptos, con
el fin de entender si afecta de manera negativa o positiva, con esta investigacién pretendemos
aportar y responder con la informacion. Resolver la situacién que traen como causa una baja
productividad en la institucion, la falta de liderazgo y un ambiente no adecuado traerd como
efecto un personal desmotivado que no es acorde a una organizacion de grado de dificultad para

sus objetivos.

Si este problema afecta en el desemperio laboral de los colaboradores, los efecto se origina en
la practica de la cultura organizacional, esta investigacion el hecho de permanecer un
competitivo cambio, crear nuevas relaciones optimizar a las personas con sus talentos,
innovando y logrando su productividad con eficiencia y eficaz, identificando acciones para
mejorar el desempefio 6ptimo, es importante unificar los pensamientos, la cultura y los valores

para que se sienta para de ella compartiendo el mismo espacio.

Se presenta algunas de limitaciones de conocimiento de la cultura organizacional que se
integran en la Unidad de Gestion Documental factores que fundamenta la interrogante

planteada.

e Falta de liderazgo y comunicacion interna

e Elambiente no es adecuado para la realizacion de sus funciones laborales

1.6. Objeto de Estudio

El presente trabajo de investigacion tiene como objeto de estudio, es Analizar la incidencia de
la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores, de la Unidad de Gestidn
Documental de la Universidad Amazonica de Pando. El estudio permitira identificar las

dificultades y expectativas de la organizacion. De esta manera se dara a conocer la importancia
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de la cultura y el desempefio laboral, con el fin de incrementar de manera positiva el desempefio

aumentando la productividad de sus funciones de los colaboradores.

1.7.  Objetivo de la investigacion

1.7.1. Objetivo General

Analizar la Incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
de la Unidad de la Gestion Documental de la Universidad Amazonica de Pando.

1.7.2. Objetivo Especificos

e Diagnosticar la situacion actual sobre la incidencia de la cultura organizacional en el
desempefio laboral de los colaboradores.
e Demostrar la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral.

e ldentificar los factores de la incidencia de la cultura organizacional.

1.8.  Alcance o campo de accidon de la investigacion

1.8.1. Area de la investigacion

Con este estudio de investigacion identificaremos la deficiencia y dificultades de analizar la
incidencia de la cultura organizacional en el desempefio laboral y asi obtener un resultado y
cumplimento de los propositos y objetivo de la Unidad de Gestién Documental. Se determinara
que elemento influye la cultura y del desempefio a través de las respuestas de los colaboradores

de la organizacién en una encuesta aplicada.

1.9. Guia o idea cientifica a defender

A lo largo de la investigacion se estudio, métodos indicadores y factores que determinaran, la
incidencia entre variable que son la cultura organizacional, y el desempefio laboral, Por otra

parte, si bien es cierto el dicho tema es un factor muy importante. De esta informacion se basa
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la comprobacion y se manifiesta, a traveés de percepciones, estabilizadas infiltrando de la
realidad y las condiciones los niveles, de motivacion en el desempefio laboral, que influye en
el comportamiento y varios aspectos de los colaboradores en la institucion.

En la presente investigacion, se evidencio la importancia de una buena relacién, que debe existir
entre la cultura organizacional, y el desempefio laboral, los colaboradores que contribuyen en
una institucion. Reflejan los valores dominantes de su cultura. Ademas, desempefian un papel

muy importante demostrando la capacidad, y la habilidad en su trabajo con eficiencia y eficaz.

En la actualidad las instituciones viven en constante cambios que, les permite mantener un nivel
de exigencia, mayor en el desemperio laboral, por eso es necesario conocer claramente la cultura
en la institucion, puesto que una organizacion es un grupo de personas, con responsabilidades
y cumplimientos de cada actividad realizadas, que acttan en conjunto para lograr alcanzar un
propdsito determinado. El tema esta cobrando de mucho interés como aspecto crucial de mejorar
el desempefio laboral, a través de mecanismo y decisiones que guie una actividad
organizacional, de los miembros sea interna o externa finalmente determina, el desempefio y la

productividad, entre los indicadores que son: cultura organizacional y desempefio laboral.

1.10. Variables

1.10.1. Variable Independiente
Se identifica como variable independiente a la investigacion:
Cultura organizacional

La cultura organizacional es un estilo de vida cotidiano del comportamiento de las personas los
gesto, rituales, rutinas y procedimiento las normas y reglas que influye en un grupo los valores

dominantes definido por una organizacién como la ética, el respecto (Chiavenato, 2004, p.61).
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Podemos decir que es un ambiente o espacio constituida por caracteristica que diferencia de una

institucién donde predomina el comportamiento de las personas.
1.10.2. Variable Dependiente
Desempefio laboral

Robbins (2004) se refiere al desempefio laboral como el conjunto de habilidades fisicas e
intelectuales que se requieren para desarrollarse en un puesto de trabajo. Sefiala que el
desempefio laboral se ve favoreciendo cuando las habilidades y aptitudes de la persona
corresponden a su puesto; sin embargo, menciona que enfocarse Gnicamente en el puesto y no
en las habilidades de las personas es llevarlos a su fracaso, puesto que el desempefio debe ir
enfocado en la busqueda de la satisfaccion laboral de los mismos.



1.11. Operacionalizacion de las variables

1.11.1. Operacionalizacion de variable independiente

Tabla 1

Operacionalizacion de la Variable Independiente

13

Variable Definicion Dimensién Indicadores Instrumentos
La cultura Cultura Fuerte
Cultura Débil
organizacional
Clasificaciones Identidad
Representa las normas .
Relaciones
informales, no interpersonales
. . Entrevista
escritas, que orientan
el comportamiento de Cuestionario
Cultura los miembros de una . Observacion
Organizacional Niveles de la Artefactos
organizacion en el dia cultura Valores

a dia y que dirigen sus
acciones en la
realizacion de los
objetivos
organizacionales.
Chiavenato (2007: 83)

Supuestos basicos




1.11.2. Operacionalizacion de variable dependiente

Tabla 2

Operacionalizacion de la Variable Dependiente
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Variable Definicion Dimension Indicadores Instrumentos
El desempefio
laboral se define
como el nivel de e Trabajo en Entrevista
ejecucion equipo Cuestionario
Desempefio alcanzado por el Comportamiento e Compromiso Observacién
Laboral trabajador en el Retroalimentacion e Desempefio
logro de las metas Laboral

dentro de la
organizacion en un
tiempo
determinado.
Bohorquez (2002)
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Capitulo 2

2. Desarrollo estructural teérico de la tesis
2.1. Referencias conceptuales

Para efecto de la presente investigacion se tomard como marco conceptual diferentes conceptos
y definiciones referente a las variables propuesta en el tema efectuando la investigacion las

cuales son cultura organizacional en el desempefio laboral
e Cultura

La cultura comprende valores compartidos, habitos, usos y costumbre, cddigos de conducta,
politica de trabajo, tradiciones y objetivos que se transmite de una generacién a otra
(Chiavenato, 2009, p.120).

e Organizacion

Una organizacion es un conjunto de personas que acttan juntas y dividen las actividades en
forma adecuada para alcanzar un proposito comun. Las organizaciones son instrumentos
sociales que permiten a muchas personas combinar los esfuerzos y lograr juntas sus objetivos
(Chiavenato, 2009, p. 24).

e Etica

La ética es un conjunto de principios morales o valores que definen lo que es correcto o

incorrecto para una persona o grupo, o incluso en una organizacion (Chiavenato, 2009, p.43)

e Normas

Normas son patrones de comportamiento que comprenden guia sobre la manera de hacer las

cosas Chiavenato (Chiavenato, 2007, p. 86).

e Filosofia

La filosofia son politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir los empleados
o los clientes (Chiavenato, 2009, p. 126).
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e Valores

Los valores son elementos que constituyen la integridad y la responsabilidad que define a las
personas y a las organizaciones. Los valores culturales marcan su rumbo y define su
comportamiento esta continuidad, solo se puede lograr si todo el equipo de trabajo subraya los
valores y los objetivos que son lo esencial para el éxito de una organizacion (Chiavenato, 2009,
p. 133).

e FElclima laboral

El clima laboral es uno de los aspectos mas importantes para una empresa, suele definir un
conjunto de condiciones sociales y psicoldgicas que caracteriza a la empresa, y que repercuten
de manera en el desempefio laboral (Chiavenato,2006, p.35).

e Comunicacioén

La comunicacion es un elemento clave, en todos los niveles de actividades de una organizacion
adquiriendo y difundiendo informacidn contantemente es el flujo de informacion entre dos o

mas personas (Chiavenato, 2009, p.308).
e Control

La comunicacion tiene un fuerte componente de control en el comportamiento de la
organizacion, los grupos y de las personas, cuando los cuando los individuos siguen una normas
y procedimiento de trabajo o cuando se presenta un problema laboral el superior inmediato,

provocan que la comunicacién tenga una funcién de control (Chiavenato, 2009, p. 309).
e Eficiencia

Es una medida normativa de utilizacion de los recursos en procesos de términos econémicos en
una relacion técnica de entradas y salidas es un instrumento para evaluar el alcance del

resultado, es decir verificar si las cosas estan bien hechas (Chiavenato, 2009, p. 79)
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e FEficacia

En una organizacion se refiere a las capacidades de satisfacer una necesidad de una
organizacion, importancia a los resultados a fines, alcanzar sus objetivos, optimizar la

utilizacién de los recursos (Chiavenato,2009, p. 79)
e Motivacion

La motivacion es un proceso basico junto con la percepcién, actitudes, la personalidad y el
aprendizaje es uno de los elementos mas importante para comprender el comportamiento

humano. Interacttan con otros procesos mediadores y con el entorno (Chiavenato,2009, p.236).
e Compromiso

El compromiso laboral del empleado no es algo que debamos tomar a la ligera, debemos tener
un objetivo claro para lograrlo, crear un entorno de trabajo el cual los trabajadores se sientan
motivados a levantarse cada mafiana dispuesto a cumplir el propésito que tienen en mente
(Chiavenato,2006, p.254).

e Satisfaccion laboral

Es una de las actitudes que refleja el grado el que un individuo se siente gratificado satisfecho
en su trabajo. Una investigacion extensa realizada a cerca de la satisfaccion laboral ha indicado
que los factores personales, como las necesidades y las aspiraciones de los colaboradores
determinan la actitud junto con los factores de grupo y organizacionales como la relacion con

los comparieros de trabajo (Griffin, 2011, p.484).

e Ambiente laboral

Es un elemento transcendental en el dia a dia de una institucion, pese a que es dificil determinar
0 precisar las caracteristicas que le propician. Sin embargo, a demostrado que este factor influye

en la productividad y en la vida personal de los colaboradores (Griffin ,2011, p.355).
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e Rendimiento laboral

El rendimiento laboral es el trabajo de las personas, aquellos resultado o conductas que se
vinculan de forma neta y directa con el logro de los objetivos de la organizacion. Se considera
evaluar el rendimiento en la ineficiencia y productividad del personal en su comportamiento
(Griffin,2011, p.486).

e Deficiencia laboral

Cuando notamos la presencia de cualidades deficiente de un colaborador dentro de una
institucion, el cual tiene dificultades al realizar sus tareas y actividades y sus objetivos no estan
rindiendo correctamente (Snell & Bohlander, 2013, p.23).

2.2. Marco Teobrico

A continuacion, se detallan los conceptos méas importantes del marco tedrico para sustentar el

presente trabajo de investigacion.
2.2.1. LaCultura

La cultura es el conjunto de valores, normas creencias orientadoras y entendimiento que sirve
de guia y que comparten los miembros de una organizacion y ensefian a los nuevos miembros

como la manera correcta de pensar, sentir y comportarse (Daft 2011, p.374).

2.2.2. Cultura Organizacional

La cultura organizacional representa las normas informales, no escrita que orienta que orienta
el comportamiento de los miembros de una organizacion en el dia a dia y que dirigen sus
acciones en la realizacién de los objetivos organizacional. Es el conjunto de habitos y creencias
establecidos por medios de normas, valores actitudes expectativas que comparten todos los

miembros de la organizacién. (Chiavenato, 2007, p.83).
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La cultura organizacional se trata de la continua interaccion y la influencia reciproca entre las
personas y las organizaciones. Es una disciplina académica que surgié como un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento humano de las

organizaciones (Chiavenato,2009, p. 6).

Segun Robbins (2004) mencion6 que “Es un campo de estudio que investiga el impacto de los
individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con el
proposito de aplicar los conocimientos adquiridos en la mejora de la eficacia de una
organizacion.”” (p.8).

Se puede observar la semejanza entre las definiciones de cada autor al declarar que la cultura
organizacional es la interaccion y relacion entre grupos de personas u organizaciones de una u
otra forma indica que es un campo de estudio aplicado de conocimientos, disciplina entre otros

para aumentar la efectividad de una organizacion en la mejora continua.

Asimismo, Robbins y Coulter (2014) explica que. La cultura organizacional suele describirse
en términos de los valores, principios, tradiciones y formas de hacer las cosas que comparten

los miembros de la empresa (p.51).

Para este autor la cultura organizacional, simboliza conjuntos de normas, tradiciones y valores
que se van adquiendo al pasar el tiempo es decir no se desliga de sus raices antropoldgica. Lo
cual indica que una cultura es algo que se puede apreciar a simple vista y por ello, es de gran

importancia que los miembros de una institucion comprendan y conozcan el entorno laboral.
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Nosnik (2005) indica que la cultura organizacional es reflejada entre un conjunto de individuos
que trabajan en equipo donde sus creencias, valores y principios, constituyen la percepcién para

evaluar y apreciar su desempefio.

Para Nosnik indica la cultura y comunicacion estan estrechamente relacionadas y que ambos
conceptos, en una organizacion son importantes dandole a conocer a los colaboradores el interés

sobre el tema, para que el logro en equipo es un éxito en las metas y los objetivos.

Nosnik, sefiala que se destacan tres tipos de relacion que se establecen entre cultura

organizacional y comunicacion:

e La comunicacién es el proceso fundamental en la creacion de una cultura
organizacional.

e Una cultura organizacional madura, da importancia a la comunicacion.

e La cultura organizacional influye en el estilo de comunicacion de los individuos que

pertenecen a dicha cultura y organizacion.

Por su parte, Rodriguez (1996) menciona que la cultura organizacional en la actualidad es un
tema que les interesa a muchas organizaciones. A traves de la consolidacion se busca solucionar
diversos problemas frecuentes que hoy en dia enfrentan las instituciones. De esta manera la
cultura organizacional permite que las personas comprendan la relacion entre la institucion y el

entorno en el que desarrollan sus labores al cual también pertenece.

La cultura es un determinante en el desempefio ya que impacta no solo los resultados directos y
la eficiencia de una organizacién, sino también la salud, el entusiasmo, el compromiso y la
flexibilidad de su colaborador. El desempefio de las organizaciones suele depender del entorno

enel gue se encuentre.
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Convirtiéndose en una pieza estratégica dentro de las organizaciones, generando que sus
miembros desarrollen un sentido de identidad con la institucion, a través de formas de pensar,

creencias y valores, incrementando asi sus ventajas competitivas impactando en el desempefio.

El fortalecimiento de la cultura organizacional encaminada a incrementar el desempefio de los
miembros de la empresa, favorece la creacion de estrategias enfocadas a la identidad que tienen
los miembros de la institucién por ser parte de ella. De tal manera que puede decirse que la
cultura organizacional proporciona las reglas de comportamiento que coadyuvan en las

interacciones de los miembros.

2.2.3. Tipos de cultura organizacional segiin Robbins
2.2.3.1.  Cultura Fuerte

Robbins (1994) es aquella que tiene plenamente delineado sus preceptos integrados, valores y
definidos los objetivos, trabajan en equipo y logran consenso para el logro de las metas de la
organizacion. Entre los miembros de este tipo de cultura existe cohesion, fidelidad y
compromiso. Son organizaciones que no tienen problemas con la rotacion del personal, ya que
sus miembros se sienten augusto en su lugar de trabajo no piden cambios, logran empoderarse
de sus roles por la confianza y apertura de sus jefes. En la mayoria de los casos encontramos
este tipo de cultura en las organizaciones multinacionales, para mantener sus operaciones tanto
el pais como externamente, deberan tener objetivos, valores, preceptos y entre otros aspectos

importantes, bien determinados.

Segun el autor la cultura fuerte se da cuando la organizacion sostiene sus valores centrales y
son ampliamente compartidos por sus colaboradores desarrollando una fidelizacién y

compromiso por parte de los colaboradores, logrando sus objetivos de esta.
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2.2.3.2.  Cultura Débil

Robbins (1994) la cultura débil es aquella que no tiene definido claramente, tampoco integrado
los valores, de los miembros de la organizacion estos se guian en base a sus propios preceptos
0 se sub agrupan, no hay trabajo en equipo ni lo hacen con un solo fin ya que es una cultura sin

lineamientos fijos a seguir por lo que no tienen la oportunidad de desarrollar ideas innovadoras.

En este tipo de cultura el control es generalmente ejercido por controles absolutos. Son
organizaciones con alta rotacion de personal y usualmente la prioridad de la empresa es el nivel

de produccion méas no el bienestar del personal.

2.2.4. Funciones de la cultura organizacional
Carrion (2007) sefiala que existen cuatro funciones béasicas de la cultura organizacional:

e Proporciona una identificacion a los miembros de una institucion.

e Facilita el compromiso de los empleados.

e Fomenta la estabilidad del sistema social.

e Facilita la coordinacion a través de la conducta de las personas, proporcionando a los

empleados normas adecuadas sobre lo que deben hacer y decir.

Por su parte (Chiavenato, 2009, p. 126) nos muestra la cultura organizacional para que funcione

en una organizacion tiene seis caracteristicas principales.

Regularidad en los comportamientos observados: las interacciones entre los participantes se
caracterizan por un lenguaje comdn, por terminologias propias y rituales relacionados con

conductas y diferencias.

Normas: son patrones de comportamiento que comprenden guias sobre la manera de hacer las

COSas.
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Valores predominantes: son los valores que principalmente define la organizacion y que
espera que los participantes compartan, como calidad del producto, bajo ausentismo, alta

eficiencia.
Filosofia: son politicas que refuerzan las creencias sobre como tratar a empleados y clientes.

Reglas: son lineamientos establecidos y relacionados con el comportamiento dentro de la

organizacion. Los nuevos miembros deben aprender esas reglas para poder ser aceptados en el

grupo.

Clima organizacional: es el sentimiento transmitido por el ambiente de trabajo: cémo
interactuan los participantes, como se tratan las personas unas a otras, como se atienden a los

clientes, como es la relacion

Cada una de estas caracteristicas se presenta en distintas medidas y puede dar lugar a

controversias con distintos grados y conflictos.

2.2.5. Entorno Organizacional

Harold (2001) refiere que cultura y entorno de las organizaciones enfoque en el desarrollo de
los individuos las organizaciones espirituales reconocen el mérito y valor de los individuos. No
solo dan empleo, sino que tratan de crear culturas en las que los trabajadores crezcan y aprendan.
Confianza y franqueza las organizaciones espirituales se caracterizan por la confianza mutua,

la honestidad y la franqueza.

El entorno general comprende las condiciones econdmicas, politicas y legales, socioculturales
demogréficas, tecnoldgicas y mundiales que pueden incidir en la organizacion. Los cambios en
cualquiera de estos ambitos no tienen por lo regular un efecto tan acusado como los cambios
del entorno inmediato, pero los gerentes deben tenerlos presentes planean, organizan, dirigen y

controlan.
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2.2.6. Comportamiento Organizacional

Robbins (2004) comenta que es un campo de estudio en el que se investiga el impacto de
individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la
finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la eficacia de tales organizaciones.

La comunicacion en las organizaciones es uno de los temas centrales del comportamiento
organizacional, junto con areas de estudio como el poder, procesos de grupos, aprendizaje,
motivacién, percepcion, conflictos y estrés. Sin embargo, el nivel de pertenencia de los

miembros de una organizacion, influye ante sus actitudes positivamente.

2.1.6.1 Modelos de los cincos grandes de Myers- Briggs: comprende

Extroversiones: Corresponde a la dimension de la personalidad que describe a una persona
comunicativa y ademas asertiva con ritmo personal acelerado, expresivo mediante los gestos,

comportamiento firme, social y habil en el juego.

A fiabilidad: Corresponde a la dimensionalidad que describe a una persona no critica, de
comportamiento flexible, considerado, que ademas es carismatico, cordial, compasivo y

basicamente confiable.

Re actitud: Dimension que describe a una persona confiable, responsable, productiva, capaz
de postergar la gratificacion no complaciente con sigo misma que presenta un comportamiento

ético y que ademas posee altas aspiraciones.

Estabilidad emocional: Dimensidn que caracteriza a una persona calmada, entusiasta, positiva,

Versus una persona tensa, nerviosa deprimida y negativa.

Apertura a la experiencia: Dimension que caracteriza una persona en termino de imaginacion,

a la sensibilidad para el arte y el mentalismo.
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2.2.7. Elementos de la cultura organizacional

Son muchos los atributos y dimensiones que a lo largo del tiempo se le han adjudicado a la
cultura en las organizaciones y afiaden que esto podria deberse a la amplitud que implica el
concepto, y la globalidad de factores interrelacionados que comprende, razén por la cual
resultaria casi imposible considerar todos los factores que se consideran relevantes en un

diagndstico.

Vargas (2007) indica que los elementos de la cultura organizacional se encuentran en todas
partes y los mismos estan relacionados con elementos culturales. En toda institucion la cultura

se presenta en dos elementos dentro de los cuales se encuentran:

e Elementos visibles: Entre los cuales se manifiestan las creencias, valores, ceremonias,
ritos, normas, slogans, conductas, simbolos, etc., la mayor parte son observables y

explican como y por qué se realizan las cosas.

e Elementos invisibles: Estos se encuentran generalmente a nivel mas profundo; en la

mente de los trabajadores de la institucion en donde habitan sus sentimientos,

valores, creencias, actitudes, suposiciones, etc., que son muchas veces dificiles de explicar pero
que influyen considerablemente en la forma de actuar de los empleados; estos elementos

invisibles constituyen el inconsciente organizacional.

Al mismo tiempo Vargas menciona que los elementos de la cultura organizacional son la suma
de todos los valores compartidos por los miembros de una organizacion. Toda cultura se
manifiesta y se expresa de muchas formas segun los elementos que la integran, los cuales

pueden agruparse en cuatro tipos:

e Elementos simbolicos: ritos, cartas organizacionales, arquitectura organizacional;

asimismo, los logotipos, imagenes visuales, uniformes, lemas e historias; conforman
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algunos de los simbolos representativos. De esta manera, la formacion de éstos,

despiertan la conciencia de los miembros de pertenecer a una institucion.

Elementos estructurales: se relacionan con los niveles de autoridad y decision,
establecimiento de normas y politicas, estrategias, procedimientos y jerarquias; la
difusion de estos elementos permite a los empleados estar identificados con su

organizacion.

Elementos materiales: se evidencian en las instalaciones, mobiliario, equipo y otros

recursos fisicos, que hacen que una organizacion se distinga de las demas.

Elementos conductuales: estan relacionados con el comportamiento humano, formas
de motivar al personal, comunicacion, liderazgo, proceso de toma de decisiones, etc.;

que permiten que el personal esté satisfecho y a gusto con la labor que desempefia.



Tabla 3

Tipos de cultura predominate.
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TIPOS DE CULTURA

RUTINARIA

BUROCRATICA

SONADORA

CULTURA FLEXIBLE

Las empresas con este tipo de cultura sus decisiones
las toman Unicamente a nivel directivo, se trabaja de

manera piramidal.

Dedica mayor tiempo a tareas rutinarias y decisiones
operativas, pero casi nunca involucra su tiempo para
planear y tomar decisiones estratégicas. Los gerentes
trabajan

bajo presion, sobrecargados y paran

ocupados.

Por lo general busca encontrar las fallas de otras
personas. Por el excesivo control provocado en su
personal causa en éstos una lentitud en su trabajo.
Utilizan una estrategia rigida y radical. Poseen

dificultad y sesgos al tomar decisiones.

En esta cultura frecuentemente no existen programas
de mejoramiento y procesos de cambio. Tratan de
eliminar la rutina a través de la voluntad y el deseo de
mejorar de sus empleados, sin necesidad de modificar

las estructuras internas.

Todos los empleados tienen la oportunidad de
superarse dentro de la misma organizacién. En esta
cultura todos los miembros de una organizacién se
sienten parte de un equipo, en donde su participacion

y disposicion es tomada en cuenta.
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2.2.8. Importancias de los valores

La importancia del valor radica, en que se convierte en un elemento motivador de las acciones
y del comportamiento humano, define el caracter fundamental y definitivo de la organizacion,
crea un sentido de identidad del personal con la organizacion. Por lo tanto, los valores son
formulados, ensefiados y asumidos dentro de una realidad concreta y no como entes absolutos
en un contexto social, representando una opcién con bases ideoldgicas con las bases sociales y
culturales. Los valores deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por todos los
miembros y niveles de la organizacién, para que exista un criterio unificado que compacte y

fortalezca los intereses de todos los miembros con la organizacion.

Los valores deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por todos los miembros y niveles
de la organizacion, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los intereses

de todos los miembros con la organizacion.

Creencias: Andlisis de las creencias de los fundadores o portadores de la cultura. Al entrevistar

las personas claves debe hacerse una cronologia historica de la persona en la organizacion.

Estilo de Liderazgo: Este término describe al lider que no esta reconocido formalmente como
tal. Cuando alguien en cualquier nivel de una organizacion lidera simplemente por satisfacer las

necesidades de un equipo, se describe como lider natural. Algunos lo llaman liderazgo servil.

De muchas maneras este tipo de liderazgo es una forma democratica de liderazgo porque todo
el equipo participa del proceso de toma de decisiones. Quienes apoyan el modelo de liderazgo
natural dicen que es una buena forma de trabajo en un mundo donde los valores son cada vez

mas importantes.
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e Se convierten en elementos de motivacion para el desempefio y el comportamiento de

los empleados.

o Definen el caracter de la organizacion.

e Crean un sentido de identidad del personal con la institucion.

2.2.9. Medicién de la cultura organizacional

Para la medicién de la cultura en las organizaciones se utilizaran las variables explicadas por

Schein las cuales son:

Tabla 4
Niveles de la cultura organizacional

Artefactos

Se analizaran los elementos que conforman el
ambiente en el que se desempefian los empleados, lo

cual permitira conocer la cultura de la organizacion.

Valores

Se estudiaran los valores que dan sentido al
comportamiento de los miembros que integran la
organizacion.

Supuestos béasicos

Se medira el grado de adaptacion de los miembros
en la organizacién, conforme a la manera en que los

mismos perciben la realidad de su contexto.

2.2.10. Compromiso organizacional

Hoy dia, las organizaciones exitosas y con una ventaja competitiva, toman en cuenta a sus

trabajadores en los diferentes niveles jerarquicos, buscando que tengan un mayor compromiso

para con la organizacion en el logro de metas y objetivos y a la vez una elevada satisfaccion

laboral, que les permita un desarrollo personal y profesional.
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2.2.10.1. Elemento para fomentar el compromiso organizacional.

e interés sincero en el bienestar de los colaboradores.

e Oportunidad para mejorar las destrezas y capacidades.

e Establecer buena reputacion respecto a la responsabilidad social.

e Brindar oportunidad para la toma de decisiones que afecten su trabajo.
e Calidad de las relaciones entre empleados y supervisores inmediato.

e Ambiente de trabajo saludable y libre de temores.

e Aptitud positiva y abierta a cambios y retos.

e Pensamiento innovador a nivel organizacional.

2.2.10.2. Importancia del compromiso organizacional

El compromiso organizacional va mas alla de la lealtad y llega a la contribucion activa en el
logro de las metas de la organizacion, el compromiso es una actitud hacia el trabajo de parte de

todas las personas que trabajan dentro de la organizacion esto permitird surgir y ser mejores.

El compromiso organizacional se ha convertido en uno de los temas mas estudiados por el
comportamiento organizacional, una de las razones de que esto haya sucedido, es que varias
investigaciones han podido demostrar que el compromiso con la institucion suele ser mas
tolerantes en la rotacion y de la puntualidad. Es decir, sentir pertenencia puede sonar un tanto

comun, pero la realidad en la practica de la psicologia organizacional.

2.2.11. Trabajo en equipo

Equipo, en su definicion mas amplia, es un grupo de personas que trabajan en procesos, tareas

u objetivos compartidos.

El trabajo en equipo hace referencia a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias

que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas.



31

Las caracteristicas del trabajo en equipo son:

e Es una integracion arménica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas.
e Para su implementacion requiere que las responsabilidades sean compartidas por sus

miembros.

e Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma coordinada. El
trabajo en equipo no es la suma de las aportaciones individuales, sino que por el
contrario se basa en la complementariedad, la coordinacion, la comunicacion, la

confianza y el compromiso.

e Necesita que los programas que se planifiquen en equipo apunten a un objetivo
comun. El trabajo en equipo significa que las personas que integren el grupo
tienen que tener claro los objetivos y metas, han de orientar su trabajo a la

Consecucidn de los fines del grupo.

2.2.12. Necesidades Personales

Tener en cuenta las necesidades que tienen los trabajadores dentro de la Institucién es muy
importante ya que si no son atendidas adecuadamente pueden causar malestar entre el personal
causando de esta manera un trabajo inadecuado que se vera reflejado en la atencion y

responsabilidad de sus actividades diarias

2.2.13. Expectativa Personales

Las expectativas que tienen las personas pueden embarcar muchos aspectos como en lo
personal, en lo financiero, en lo laboral que causaria en la persona una motivacién adicional que
lo impulsaria a cumplir objetivos y meta ya planteadas, debemos entender que las personas nos
adaptamos a un estilo de vida cambiante es decir lo que hoy era una necesidad el dia de mafiana

ya no lo sera por tal razon nuestras expectativas ya seran otras por tal razon.
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2.2.14. Desempeiio laboral

El mejoramiento de la gestion del desempefio de los miembros en una organizacion, constituye
actualmente no solo el camino para lograr la excelencia y eficiencia de éstas sino también para

el mejoramiento de la economia y la sociedad.

Actualmente el ritmo de los cambios produce en los colaboradores la inadaptacion de sus
conocimientos, habilidades, comportamientos y actitudes; por lo que es necesario que los
directivos busquen nuevas alternativas para anteponerse a estos cambios; de tal manera que, con
las nuevas acciones, se busquen desarrollar procesos actualizados que conviertan a la institucion

en efectiva y productiva.

El desempefio es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es
necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral. En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento
con sus resultados, por lo cual se debera modificar primero lo que se haga a fin de poder medir

y observar la accion. Chiavenato (2002).

Por su parte Muchinsky (2002) define el desempefio laboral como el conjunto de acciones
importantes para alcanzar las metas de la institucion y puede ser medido a través de lo que

realmente lleva a cabo la persona en su labor cotidiana.

De la misma manera, menciona que la efectividad va relacionada con el desempefio laboral,
puesto que, a través de la medicion de ésta, se pueden encontrar factores por los cuales muchas

veces se ven influidos los trabajadores y que repercuten en su desemperio.

De acuerdo con ello, Muchinsky sefiala que el desempefio es un comportamiento que determina

lo que en realidad los trabajadores hacen y que puede ser observado y calificado por los demas.
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El desempefio define el rendimiento laboral, es decir, la capacidad de una persona para producir,
hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad,
estando dirigido a la evaluacion la cual dard como resultado su desenvolvimiento. Son los
resultados obtenidos por trabajadores en su labor prestada a la comunidad debido al continuo

esfuerzo y motivacion.

2.2.15. Sistema de administracion del desempefio

Un sistema de administracion del desempefio es un procedimiento para establecer parametros
del desempefio, con el propoésito de evaluar y tomar decisiones objetivas acerca de las personas
que laboran dentro de una institucion; presentando al mismo tiempo, documentacion que

fundamente las acciones realizadas por el personal.

Robbins (1998) menciona que una revision sobre los aspectos mas importantes de la
personalidad, proporciona parametros o lineamientos generales que sirven para mejorar el
desempefio; asimismo, ayuda a mejorar las decisiones de contratacion y la toma de ascensos.
Los parametros de comportamiento ayudan a pronosticar la conducta futura de las personas por
lo que el conocimiento de éstos, ayuda a reducir equivocaciones y a disminuir la rotacion de los

empleados, aumentando en gran medida la satisfaccion laboral de los empleados.

2.2.16. Factores que influye en el desempefio laboral
Motivacion

En primer lugar, la motivacion sin duda es uno de los factores claves que inciden en el
desempefio laboral. Y sabiendo que la motivacion no es algo que dependa exclusivamente de la
organizacion, ya que sabemos que hay también una motivacidn intrinseca que depende de cada
uno de nosotros, lo cierto es que cuando no sientes que tu trabajo tiene valor y razon de ser,

probablemente te cueste mucho mas ejecutarlo.
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Clima laboral

El clima organizacional es otro factor determinante en nuestro rendimiento. A todos nos gusta
trabajar teniendo un buen clima laboral que nos de tranquilidad, y donde podamos expresarnos
libremente, y sentirnos bien. Cuando no se respira un buen clima organizacional, el rendimiento

baja considerablemente.

Los horarios

Los horarios también son un factor determinante. Afortunadamente desde hace algunos afios
aquella idea de que trabajar més horas suponia rendir mas ha ido cambiando. Esto ha llevado a
muchas organizaciones a plantearse este tema de los horarios e introducir cambios como una
mayor flexibilidad o las reducciones de jornada. Muchas instituciones van introduciendo
también el trabajar desde casa, desterrando aquella maxima de q presencialidad en la oficina era
fundamental. Lo cierto y verdad es que trabajar demasiadas horas puede resultar

contraproducente.

Factores ambientales

Factores ambientales o higiénicos. Desde que la prevencion de riesgos laborales alcanzé la
importancia que siempre debi6 tener, los factores ambientales e higiénicos son considerados
también fundamentales para un buen rendimiento. El clima (frio o calor excesivo afectan
negativamente), el ruido, la iluminacidn, la calidad del aire, la ergonomia y todo aquello que

afecte a la salud fisica 0 mental del trabajador se considera clave para su rendimiento.

Desarrollo profesional

Desarrollo profesional y promocién de los empleados; las plantillas rigidas son otro factor que
sin duda afecta al rendimiento del trabajador. Para incentivar y motivar a los empleados se debe
promoverlos. Tienen que tener la posibilidad de desarrollarse profesionalmente a través de

planes de carrera que aumenten su motivacion y su rendimiento.
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Herramientas Necesarias

No disponer de las herramientas necesarias para realizar las tareas es otro motivo que provoca
la falta de rendimiento. Para poder ejecutar las tareas de nuestro trabajo debemos disponer de
todas las herramientas necesarias. La falta de medios lleva consigo la falta de rendimiento.

2.2.17. El clima organizacional como el desempefio en una organizacion

El clima organizacional es el nombre de diversos autores; en el ambiente generado por las
emociones de los miembros de un grupo u organizaciones, el cual esta relacionado con la

motivacion de los colaboradores. Se refiere tanto fisica como emocional.

El concepto se asimila al de dindmica de grupo al analizar las fuerzas internas que incide en el

ambiente laboral como resistencia al cambio.

2.2.18. Efecto del clima organizacional

El clima organizacional parece afectar positivamente o negativamente a la existencia de
interacciones entre los miembros de una organizacion. Parece afectar el grado de seguridad o
inseguridad para expresar los sentimientos o hablar de las preocupaciones de la falta de

comunicacion entre el miembro de la organizacion.

Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el color

de las paredes, la temperatura al nivel de contaminacion entre otros.

Caracteristicas estructurales: como el tamafio de organizaciones su estructura formal, estilo

de direccion.
Ambiente social: abarca aspecto como el compafierismo, los conflictos.

Caracteristicas personales: como las aptitudes y actitudes, las motivaciones las expletivas.
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2.2.19. Evaluacion de desempefio

La evaluacién de desempefio es una apreciacion sistemética de como cada persona desempefia
en un puesto y su potencial de desarrollo futuro. Toda evaluacidn es un proceso para estimular
0 juzgar el valor, la excelencia, las cualidades de una persona. La evaluacién de los individuos
que desempefian papeles dentro de una organizacién se hace aplicando varios procedimientos
que se conocen por distintos nombres, como evaluacion de desempefio, evaluacién de méritos,
evaluacion de los empleados, informe de avance, evaluacion de la eficiencia en funciones.
(Chiavenato 2007,p.243).

Integridad: Es la capacidad de actuar en consonancia con lo que se dice o se considera
importante. Incluye comunicar las intenciones, ideas y sentimientos abierta y directamente y
estar dispuesto a actuar con honestidad incluso en negociaciones dificiles con agentes externos.

Las acciones son congruentes con los que se dice.

Liderazgo: Es la habilidad necesaria para orientar la accion de los grupos humanos en una
direccion determinada, inspirando valores de accion y anticipando escenarios de desarrollo de
la accién de ese grupo. La habilidad para fijar objetivos, el seguimiento de dichos objetivos y

la capacidad de dar, integrando opiniones de otros.

Iniciativa: Es la predisposicidn a actuar proactivamente y a pensar no sélo en lo que hay que
hacer en el futuro. Implica marcar el rumbo mediante acciones concretas, no sélo de palabras.
Los niveles de actuacion van desde concretar decisiones tomadas en el pasado hasta la basqueda

de nuevas oportunidades o soluciones de los problemas.

Trabajo en equipo: Implica la capacidad de colaborar y cooperar con los demas, de formar
parte de un grupo y de trabajar juntos: lo opuesto a hacerlo individual y competitivamente. Para

que esta competencia sea efectiva, la actitud debe ser genuina. Es conveniente que el ocupante
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del puesto sea miembro de un grupo que funcione en equipo. Equipo, en su definicibn mas

amplia, es un grupo de personas que trabajan en procesos, tareas u objetivos compartidos.

2.2.20. Objetivo de la evaluacion del desempefio

Chiavenato, (2007). Idoneidad del individuo para el puesto, Capacitacién, Promociones,
Incentivo salarial por buen desempefio, mejora de las relaciones humanas entre superiores y
subordinados, desarrollo personal del colaborador , Informacion bésica para investigacion de
recursos humanos, estimacion del potencial de desarrollo de los colaboradores , estimulo para
una mayor productividad, conocimiento de los indicadores de desempefio de la organizacion,
retroalimentacion de informacion al individuo evaluado, otras decisiones de personal, como

transferencias, contrataciones, etcétera.

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio se pueden presentar en tres fases:
Permitir condiciones de medicion del potencial humano a efecto de determinar su plena

utilizacion.

Permitir que los recursos humanos sean tratados como una importante ventaja competitiva de
la organizacién, cuya productividad puede ser desarrollada dependiendo, obviamente, de la

forma de la administracion.

Ofrecer oportunidades de crecimiento y condiciones de participacién efectiva a todos los
miembros de la organizacion, con la consideracion de los objetivos de la organizacién, de una

parte, y los objetivos de los individuos, de la otra.
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2.3. Contexto Referencial

Para conocer el estudio de la investigacién como guia del tema, se utilizé la Tesis para obtener
grado Académico con la tematica Influencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los docentes de la institucion educativa San Joseé de la Esperanza, del autor Guillermo
Alberto Cueva Flores.

Consideran, que la cultura de una organizacion se ve afectada por la cultura del pais y por un
lider carismético. En este sentido, sefiala que tarde o temprano, las normas y creencias del pais
se van a internalizar en la organizacion. Expresa que la cultura organizacional ha adquirido
suma importancia en el interior de las organizaciones, por lo que ha sido centro de numerosas
investigaciones por muchos autores. Los enfoques sobre cultura organizacional varian desde las
diferentes manifestaciones culturales: valores, creencias, ritos, historias, normas, reglas, etc.,
hasta el rol del gerente como emisor de la cultura de las organizaciones. Conocer tales
comportamientos revelard por qué algunos cambios y estrategias que se ejecutan en las

organizaciones fallan y otras no.

Cantillo (2013). En un articulo cientifico realizado la incidencia de la cultura organizacional en
el desempefio, es que relacionando estas dos variables muestra un interés académico y es
generados por los paises competitivos mostrando la diferencias que marcan entorno la cultura
en las organizaciones las cuales le permite mejorar el desempefio. Sin embargo, no hay
afirmacion en especial en esta dimensidén que genera la incidencia, desarrollando un trabajo
empirico en la verificacion de la relacion fundamenta el estudio y la interrogante base de la
investigacion ¢Que incidencia tiene la cultura organizacional en el desempefio? Permitiéndole

profundizar la cultura aplicada y sus caracteristicas.
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2.4. Estudios previos del objeto de estudio

La presente investigacion tiene como objetivo de estudio conocer la incidencia de la cultura
organizacion en el desempefio laboral. Como aspecto fundamental para mejorar el desempefio
de los colaboradores a través de nuevos mecanismos y decisiones estratégicas que guien la
actividad organizacional hacia la comprension de las reacciones de los miembros ante las
condiciones internas y presiones externas que finalmente determinan el desempefio y la

productividad.

Figueroa, (2015) Relacion de la cultura organizacional en el desempefio laboral. Actualmente
en Guatemala existen muchas organizaciones e instituciones que estan prestando un interés
especial en el tema de la cultura organizacional como aspecto fundamental para mejorar el
desempefio de sus empleados a través de nuevos mecanismos y decisiones estratégicas que
guien la actividad organizacional hacia la comprension de las reacciones de los miembros ante
las condiciones internas y presiones externas que finalmente determinan el desempefio y la
productividad. Esta investigacion de tipo correlacional, tuvo como objetivo principal identificar
la relacion entre la cultura organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de una
institucion gubernamental. El estudio se realizd con un grupo de 47 trabajadores de una

dependencia, entre las edades de 18 a 50 afos, de diferente sexo.

2.5.  Diagnostico del Problema

La presente investigacion se realizo la incidencia de la cultura organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores de la Unidad de Gestion Documental la Universidad Amazonica
de Pando. Haciendo el diagndstico de la cultura organizacional aclarando las actitudes y
comportamiento presentadas por parte de los colaboradores en el desempefio laboral, razones
por la cual el estudio buscara encontrar, cual es el factor que esta incidiendo en la cultura
organizacional en la institucion, para que la productividad sea eficaz dando satisfaccion y éxito

del colaborador en el rendimiento de sus funciones.
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Una de la causa es la falta de liderazgo, sin duda algunas es uno de los efectos negativos, como
resultado la desmotivacion laboral. Es un virus contagioso entre los colaboradores al percibir
una mala decision por parte del inmediato superior, las faltas de domino competitivas, las faltas
de concentracion, son también unas de las realidades que el liderazgo debe ser suficiente para
el desempefio laboral.

Otras de las causas es la desmotivacion, para el desempefio laboral en una institucion afectando
en el rendimiento. Perdiendo el entusiasmo, y la ilusion del trabajo, va reduciendo las
actividades que desarrolla en su puesto de trabajo, puede llevar al colaborador a un estado de
apatia que no le conduce, a sus funciones habituales de mejorar. Uno del estudio reciente no es
lo econdmico importante, para que un equipo de trabajo sea productivo es factor en el incentivo,
horario la falta de exigencia el 94% siente la ausencia de la motivacion, mientras que el 6% si

asume que le gustaria mejorar el incentivo laboral.

Clima laboral en una institucion, fluye directamente en la productividad, y satisfaccion de los
colaboradores. Un ambiente de trabajo respetuoso, colaborativo, dindmico y responsable lleva
a la productividad un incremento de calidad de trabajo excelente y alcance sus objetivos y metas.
Un clima positivo teniendo en cuenta; la iluminacion, ventilacion distribucion de espacio
influye como las interpersonales: liderazgo, confianza y respeto entre otros. Es importante que

exista interés y voluntad por los colaboradores.



41

Capitulo 3
3. Disefio metodoldgico de la investigacion

3.1.  Tipos de Estudio

La investigacion es descriptiva la cual es utilizada para describir la realidad de la situacion
debido a que se analiz6 las caracteristicas del objeto de estudio analizando la interpretacion de
la naturaleza actual de la cultura organizacional en el desempefio laboral de la Unidad de
Gestion Documental y la composicion o proceso de los fendmenos.

El estudio descriptivo pretende medir o recoger informacion de manera independiente o
conjunta sobre los conceptos o las variables que se hace referencia en medidas donde agregan
un valor importante, son Utiles para mostrar con precision los angulos o dimensiones de un

fendmeno, suceso, comunidad o contexto o situacion (Hernandez,2014, p.102).

3.2. Enfoque de investigacion

3.2.1. Enfoque cualitativo

El enfoque de investigacion es cualitativo, ya que nos proporciona una metodologia que permite
comprender el complejo mundo de la experiencia vivida desde un punto de vista de las personas
que vive en base de la observacion del comportamiento de los colaboradores, que permite a
través de entrevista y documentacion para analizar y fundamentar la investigacion observando

los hechos el proceso de desarrollo coherente.

La investigacion cualitativa proporciona profundidad de datos, dispersion, riqueza
interpretativa, contextualizacion del ambiente o el entorno el estudio también puede desarrollar
pregunta e hipdtesis antes, o después de la recoleccidn y el andlisis de los datos (Hernandez,
2014, p. 8).
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3.3. Método
3.3.1 Método analitico

Mediante el presente método analitico se conoci6 la realidad y la situacion actual, sus causas y
efectos de la naturaleza de los hechos en particular donde conoceremos el objeto de estudio para
comprender mejor sus comportamientos y sus actitudes y habilidades de los colaboradores de
la Unidad de Gestion Documental de la Universidad Amazdénica de Pando.

El método analitico es aquel método de investigacion que consiste en la desmembracidn de todo
descomponiéndolo en sus partes o elemento para observar las causas, naturaleza y los efectos.

El andlisis es la observacion y examen de un hecho particular.

A partir del conocimiento general de una realidad realiza la distincion, conocimiento y
clasificacion de los distintos elementos esenciales que forma parte de ella y de las

interrelaciones que sostiene entre si.

Se fundamenta en la premisa de que a partir de todo lo absoluto se puede conocer y explicar la

caracteristica de cada una de sus partes y de las relaciones entre ellas.

Se distinguen los elementos de un fendmeno y se procede a revisar ordenadamente cada uno de
ellos por separado (Abad,2009, p.94).

Este método en la investigacion ese necesario para la fase de revision de la literatura en la

interpretacion de informacién y en el analisis de datos.
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3.3.2. Método del conocimiento inductivo

Mediante este método se observa, estudia y conoce las caracteristicas genéricas 0 comunes que
reflejan en un conjunto de realidades para elaborar una propuesta o ley cientifica de indole
general.

El método inductivo plantea un razonamiento ascendente que fluye de lo particular o individual

hasta lo general. Se razona que la premisa inductiva es una reflexion enfocada en el fin.

El método inductivo se aplica a los principios descubiertos a casos particulares, a partir de un
enlace de juicios (Hernandez,2006, p.107).

Esta investigacion se usa cuando se procesan y se analizan los datos obtenidos de los

cuestionarios aplicados y en el andlisis e interpretacion de informacion.

3.4. Universo o poblacion de estudio

La poblacion esta conformada por los colaboradores de la institucion del rectorado de la

Universidad Amazonica de Pando de la Unidad de Gestion Documental.

3.5. Determinacién del tamafio y disefio de la muestra

La muestra seré finita tomando en cuenta que la unidad de Gestién documental tiene un total de
17 funcionarios donde, 6 son de limpieza de comprobantes, 3 son de organizacién de
comprobantes ,2 foliadores, 4 escaneadores y 2 son encargado de codificacion de los

documentos.
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3.6.  Técnica de investigacion

e Entrevista

Se utilizara la técnica de la entrevista con el proposito de obtener informacion de forma oral y
personalizada sobre los acontecimientos y sujetos en relacion a la situacion que se esta
estudiando. En la recaudacion de informacion se aplicard los instrumento y herramientas guia

de la entrevista, cuadernos notas y grabadoras.

Es una técnica donde se obtiene informacién mediante preguntas, se utiliza para recabar datos
relevantes a efectos de complementar la investigacion de forma directa. La informacion es
obtenida de una forma aplicada abierta en una relacion abierta entre el entrevistador y el
entrevistado, se realiza de frente en un ambiente de cordialidad con preguntas dirigida
adecuadamente permitiendo contar con informacion confiable para lograr el objetivo. Avendafo
(2013: 59).

e Cuestionario

El cuestionario, es de gran utilidad en la investigacion cientifica, ya que constituye una forma
concreta de la técnica de observacion, logrando que el investigador fije su atencion en ciertos
aspectos y se sujeten a determinadas condiciones. El cuestionario contiene los aspectos del
fendbmeno que se consideran esenciales; permite, ademas, aislar ciertos problemas que nos
interesan principalmente; reduce la realidad a cierto nimero de datos esenciales y precisa el

objeto de estudio.
e Observacion

Se utilizara la técnica de observacion directa que permite recabar informacion, y se aplicé con
el objetivo de evaluar el comportamiento de los colaboradores en la incidencia de la cultura

organizacional en el desempefio laboral.

La observacion. Es la mas comun de las técnicas de investigacion; la observacion sugiere y

motiva los problemas y conduce a la necesidad de la sistematizacion de los datos. La
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observacion cientifica debe trascender una serie de limitaciones y obstaculos los cuales

podemos comprender por el subjetivismo (Gémez, 2012, p. 60).
Observacion directa

En ella, el profesional investigador observa y recoge datos, producto de su observacion. En las

ciencias del comportamiento humano.

Observacion no participante: Es cuando el investigador aplica observacion directa sin tener

ninguna funcién en la comunidad donde efectta su investigacion.
e Documentacion

Se utilizara la técnica de la documentacion para la obtencion de informacion conceptual y
teorica que respalde a la investigacion. La obtencion de informacion que se realizara mediante

los instrumentos: revision bibliografica ficha y analisis de documentacion.

La técnica documental consiste en obtener informacion y recopilar informacién documentada
referida al sujeto investigado, describiendo las teorias sustentaria Utiles al estudio de la
problematica e identificados necesariamente con el uso de instrumentos definidos segun la
naturaleza de trabajo, para esto necesita conocer el entorno, las relaciones existentes y todo

relevante a los antecedentes (Avendafio,2013, p.165).

3.7. Instrumento de relevacion de informacion

En la actualidad en la investigacidn cientifica, hay una gran variedad de técnicas y

instrumentos para la recoleccion de informacion de trabajo.

e Entrevista estructurada: busca investigar las caracteristicas y problematica de la cultura
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la institucion.
e Matriz de Observacidn: instrumento utilizado para evaluar hechos susceptibles, calificar

el resultado.
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e Fichas bibliogréaficas: son las pautas para realizar citas bibliograficas en la realizacion

de la investigacion.
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Capitulo 4

4. Resultado y validacion de la investigacion

La Universidad Amazonica de Pando, fue creada mediante el decreto supremo N° 20511 del 21
de septiembre de 1984 y sancionada mediante ley de nacion N° 653 de 18 de octubre de 1984.

El estatuto organico de la Universidad Amazénica de Pando fue aprobado en la VI conferencia
nacional de Universidades de octubre de 1997 y el Congreso Nacional de Universidades el mes
de mayo de 1999, ambos eventos realizados en la ciudad de trinidad.

4.1. Mision Institucional

Institucion puablica autonoma de educacion superior, que forma profesionales idéneos, con
excelencia académica, pensamiento critico y compromiso social, que desarrolla la investigacion
cientifica y tecnoldgica, promoviendo la interaccidn social, en un contexto de diversidad social

e interculturalidad, para contribuir el desarrollo integral de nuestra amazonia.

4.2.  Vision Institucional

En el afio 2025 la Universidad Amazonica de Pando, serd una institucion educativa reconocida
a nivel nacional e internacional, con carrera acreditadas, laboratorios y procesos administrativos
certificados, enfocada en una gestion basada en resultados, orientados al bienestar de la
comunidad universitaria para contribuir al desarrollo integral de nuestra region amazonica y el

pais.
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4.3. Resultados obtenidos con la técnica de encuestas

Para obtener la informacion, se utilizé la investigacion de campo mediante la aplicacion de la
encuesta a través del cuestionario, con la intencion de indagar aspectos importantes para

realizar, posterior el analisis e interpretacion del problema en el objeto de estudio.

Por lo tanto, el analisis y la interpretacion de datos son la base fundamental para tomar
decisiones y contribuir en los colaboradores de la Unidad de Gestién Documental con datos

reales, los cudles se expresan a continuacion:

Indicador: Trabajo en equipo

1. ¢Considera que es importante el trabajo en equipo en la Unidad de Gestion
Documental?

Tabla 5
Importancia en el trabajo en equipo
Opciones Frecuencia %
A) Si 17 100
B) No 0 0
Total 17 100

1. ¢Considera que es importante el trabajo en equipo en la Unidad
de Gestion Documental?

mA) Si
= B)No

Figura 1. Importancia en el trabajo en equipo



49

Anélisis de Interpretacion

De acuerdo a la encuesta de investigacion los colaboradores de la Unidad de Gestion
Documental, el 100% considera que es importante el trabajo en equipo en la unidad.

Un equipo de trabajo, es un grupo de personas organizadas, que trabajan en conjuntos para
alcanzar sus metas en comun. El equipo se forma con la conviccién de que las metas propuestas
pueden ser conseguidas, poniendo en juego los conocimientos, capacidades, habilidades,

informacidn y, en general, las competencias de las distintas personas que lo integran.

2. ¢Existe apoyo y solidaridad entre sus comparfieros?

Tabla 6
Apoyo y solidaridad entre compafieros
Opciones Frecuencia %
a) siempre 5 29
b) a veces 12 71
C) nunca 0 0
Total 17 100

2. ¢ Existe apoyo y solidaridad entre sus compafieros?

A) Siempre
m B) A veces
m C) Nunca

Figura 2. Apoyo y solidaridad entre compafieros



Anélisis de Interpretacion

Se puede observar, en la encuesta de la investigacion, el 71%. A veces existe apoyo y solidaridad

entre sus compafieros, y el 29% siempre.

Cuando el ambiente de trabajo es éptimo, el trabajo en equipo maximiza las fortalezas
individuales y minimiza sus debilidades, esto lleva a un lugar que sea eficiente, dindmico y
productivo. Una de las condiciones de un ambiente laboral que més influye de forma positiva
en un equipo de trabajo, es que permite que haya comparfierismo, y colaboracion entre sus
miembros, la generosidad, y el compromiso con los demas brindan grandes aprendizajes,

ademas de contribuir con el crecimiento personal de cada uno de los miembros del equipo de

trabajo.
3. ¢Admite con responsabilidad las funciones que se le asigna?

Tabla 7
Responsabilidad de las funciones que se le asigna

Opciones Frecuencia %
A) Siempre 16 94
B) A veces 1 6
C) Nunca 0 0

Total 17 100

3.¢ Admite con responsabilidad las funciones que se le asigna?
A) Siempre

, B) A veces
m C) Nunca

Figura 3. Responsabilidad de las funciones que se le asigna


https://luisfloresguerra.com/conoce-la-importancia-del-coaching-para-el-crecimiento-personal/
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Anélisis de Interpretacion

El andlisis de los encuestados, de los 17 colaboradores de la Unidad de Gestion Documental el
94% siempre admite con responsabilidades las funciones que se le asigna, y el 6% a veces.
Dando como resultado la responsabilidad laboral, es el nivel de compromiso que asume los
colaboradores, para ganar una mejor posicion dentro de la institucion, el lugar de trabajo se debe

ver reflejadas en las principales funciones que se van a realizar.

4. ¢Usted ayuda a resolver algunas dudas de sus compafieros de trabajo ante alguna
dificultad que se le pueda presentar?

Tabla 8
Resolver dudas de sus compafieros de trabajo ante alguna dificulta presentada

Opciones Frecuencia %

A) Siempre 12 71
B) A Veces 5 29
C) Nunca 0 0

Total 17 100

4. ¢ Usted ayuda a resolver algunas dudas de sus comparieros de
trabajo ante alguna dificultad que se le puede presentar?

= A) Siempre
= B) A veces
m C) Nunca

Figura 4. Resolver dudas de sus comparieros de trabajo ante alguna dificulta presentada
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Anélisis de Interpretacion

De acuerdo al analisis de investigacion los colaboradores de la Unidad de Gestion Documental
el 71% siempre, ayuda a resolver dudas de sus comparieros de trabajo ante alguna dificulta que
se le presenta y 29% a veces dando como resultado éptimo.

El desempefio es la manera de como los colaboradores se desenvuelven en su area de trabajo,
por tal motivo es que existen diferentes formas para evaluar el desempefio, con la finalidad de
determinar dificultades del personal, la cultura y el desempefio son dos variables que los
individuos que elaboran ellas. Eso dependerd el grado de conocimiento de la cultura

organizacion.

Challa (1994, p.53) en su investigacion identificada como “Cultura Organizacional y
Desempefio Laboral” relaciona estas dos variables en una institucion educativa y se encontro
en el estudio realizado la presencia de una cultura organizacional déebil y fragmentada, bajo
desempefio laboral, poca identificacion de los empleados con la cultura y el desempefio. La
conclusion fue que la cultura organizacional dentro de las instituciones educativas, constituye
una desventaja, cuando los valores, las normas, las creencias, las expectativas no son
compartidas, éstas no favorecen el progreso ni el desarrollo institucional. citado por (Olivares
2018, p.24).
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5. ¢Considera usted que el trabajo en equipo fortalece la comunicacion

en el &mbito laboral?

Tabla 9

La comunicacion en el &mbito laboral

Opciones Frecuencia %
A) Si 17 100
B) No 0 0

Total 17 100

5.¢Considera usted que el trabajo en equipo fortalece la
comunicacion en el ambito laboral?

mA)Si
= B)No

Figura 5. la comunicacion en el ambito laboral

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion los colaboradores de la Unidad de Gestion Documental el 100%

si considera que el trabajo en equipo fortalece la comunicacion en el ambito laboral.

La comunicacién efectiva es un elemento de vital importancia en los seres humanos ya que

permite interactuar atraves del envio y recepcion de mensajes. En las organizaciones sirve como
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una estrategia para el adecuado funcionamiento ya que la informacién que se comparte es
fundamental para la efectividad en los procesos, como también facilita que los colaboradores
trabajen en equipo para el logro de un fin comdn al dejar de lado el individualismo y lograr
mejores resultados en conjunto, por ello lo que caracteriza a un equipo es la union y las

habilidades complementarias que poseen cada uno de los integrantes.

Ledn (2013) en su tesis, Aportes del liderazgo, la comunicacién, el trabajo en equipo al clima
organizacional, estudio que realiz6 en el sector financiero de la empresa Bancolombia de
Arauca, en la cual se propuso como objetivo identificar los aportes del liderazgo, la
comunicacion, el trabajo en equipo al clima organizacional. Utiliz6 como disefio de
investigacion explicativo descriptivo y estudio de casos; aplico un cuestionario basado en la
técnica de Litwin y Stinger, y comprobo que el propdsito principal en la empresa era suplir las
expectativas, por lo que la clave estaba basaba en el modelo de liderazgo que permitia el éxito
de la organizacion, también que al contar con la comunicacion permitia generar competitividad
o0 productividad en el mercado global financiero y el compromiso en los equipos de trabajo de
los empleados fueron factores relevantes para la generacion de un clima laboral satisfactorio.
Por lo que concluye que logro determinar las caracteristicas de las variables sefialadas, la
influencia que tenian en el clima organizacional por lo que recomendd capacitaciones a

directivos e involucrar a los colaboradores.
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Indicador: Compromiso
6. ¢Se siente usted identificado con la Unidad de la institucion en el que trabaja?

Tabla 10

Identificado con la unidad de la institucion en la que trabajo

Opciones Frecuencia %
A) Si 13 77
B) No 4 24
Total 17 100

6. ¢ Se siente usted identificado con la unidad de la institucion en la
que trabaja?

A) Si

= B)No

Figura 6. Identificado con la unidad de la institucién en la que trabajo

Analisis de Interpretacion

De acuerdo con los resultados de la encuesta los colaboradores, el 77%. Si se siente identificado
con la Unidad de Gestién Documental, y el 24% No se siente identificado dando como resultado
optimo.
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7. ¢Cree usted que existe compromiso grupal para solucionar las dificultades que

existe en la Unidad de Gestion Documental?

Tabla 11
Compromiso grupal para solucionar las dificultades

Opciones Frecuencia %

A) Siempre 8 47
B) A Veces 8 47

C) Nunca 1 6
Total 17 100

7. ¢Cree usted que existe compromiso grupal para solucionar las
disficultades que existe en la Unidad de Gestion Documental?

EA) Siempre
HB) A veces
E C) Nunca

Figura 7. Compromiso grupal para solucionar las dificultades

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada por los colaboradores el 47% Siempre cree que existe
un compromiso grupal para solucionar las dificultades que existe en la Unidad de Gestidon

Documental, 47% A veces y 6% Nunca.
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El compromiso de los colaboradores refleja la implicacion intelectual y emocional de la
institucion, en la contribucion personal al éxito de la misma. Los colaboradores comprometidos
comparten una serie de creencias Yy actitudes que vistas en su conjunto reflejan el aspecto clave

de la salud de una institucion.

8. ¢Cree usted que los valores personales intervienen en el cumplimiento de sus
funciones laborales?

Tabla 12
Los valores personales intervienen el cumplimiento de sus funciones laborales

Opciones Frecuencia %
A) Siempre 14 82
B) A Veces 2 12
C) Nunca 1 6
Total 17 100

8. ¢ Cree usted que los valores personales intervienen en el
cumplimiento de sus funciones laborales?

m A) Siempre
H B) A veces
= C) Nunca

Figura 8. Los valores personales intervienen en el cumplimiento de sus funciones laborales.
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Anélisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada los colaboradores, el 82%. Siempre cree que los
valores personales intervienen, en el cumplimiento de sus funciones laborales, 12%. A veces y

el 6% Nunca.

Los valores personales son parte fundamental del comportamiento de las personas, un
profesional que no tenga claro lo que es el respeto, la lealtad, honradez, y sencillez no sera capaz
de liderar a una organizacion, no podra ser ese ejemplo que buscan sus trabajadores; en sus
superiores, la empresa o entidad publica simplemente no tendra un lider que saque adelante a la
institucion. Las personas al manejarse con valores, fomentan un sentido de pertenecia y mira,
como suya a la organizacion donde trabajara, en busqueda de cumplir sus objetivos. En un
sentido profesional y laboral, se puede comprender como la capacidad, que tiene una persona
para tomar conciencia; de la importancia que tiene el cumplir con su trabajo dentro del tiempo
destinado para ello. Sin embargo, el compromiso que caracteriza a los profesionales

competitivos va mucho mas alla de ser puntual con el cumplimiento de obligaciones.

9. Dentro de la cultura organizacional existe diferentes elementos ¢,cudal considera
usted que son tomados en cuenta en la Unidad de Gestion Documental?

Tabla 13
Cultura organizacional

Opciones Frecuencia %
A) Mejora Continua 5 29
B) Compromiso 10 59
C) Comunicacioén 1 6
D) Costumbre 1 6

Total 17 100
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9.Dentro de la cultura organizacional existen diferentes elementos
¢cual considera usted que son tomados en cuenta en la Unidad de
Getion Documental?

m A) Mejora continua
m B)Compromiso

= C) Comunicacion

m D)Otro

Figura 9. Cultura organizacional

Anélisis de Interpretacién

De acuerdo a la investigacion encuestada de los colaboradores, el 59%. dentro de la cultura
organizacional son tomados en cuenta la mejora continua, 29%. compromiso y 6%

comunicacion y otros en costumbre.

Autores como Koonatz y Weihrich (1994) sefialan que la cultura organizacional es el modelo
generador de conductas, actitudes, creencias y valores compartidos que los miembros de una
organizacion aceptan tener en comdn. La cultura se puede deducir de lo que los funcionarios
dicen, hacen y piensan dentro de una situacion organizacional, lo que implica el aprendizaje y
transmisién de conocimientos, creencias y patrones de conducta durante un periodo. Citado por
(Montoya,2014, p.6).
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10. (Como cree usted que se promueve a la Cultura Organizacional en la Unidad de
Gestion Documental?

Tabla 14
Promueve la cultura organizacional
Opciones Frecuencia %
A) Valores 5 29
B) Comunicacion 9 53
C) Normas 3 18
Total 17 100

10. ¢, Cree usted que se promueve a la cultura organizacional en la
Unidad de Gestién Documental?

H A) Valores

H B) Comunicacion

= C) Normas

Figura 10. Promueve la cultura organizacional

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada por los colaboradores, el 53%. Comunicacién 29%.

Valores, 18%. en Normas.

Los resultados obtenidos expresan que la nueva cultura organizacional puede ser fomentada,
analizada y cambiada. La mayoria de los colaboradores, piensa que la mejor manera de

transmitir la cultura es a través de la comunicacion.
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La comunicacién dentro de una institucion adquiere un carécter jerarquico, basado en érdenes
y mandatos, aceptacion de politicas. Es por ello que hay que destacar la importancia de la
relacion individual frente a las relaciones colectivas y la cooperacion entre directivos o altos
mandos Y trabajadores. La efectividad y buen rendimiento de una empresa publica o privada
depende plenamente de una buena comunicacion organizacional. Asi pues, la comunicacién
organizacional estudia las formas mas eficientes dentro de una organizacién para alcanzar los
objetivos esperados y proyectar una buena imagen empresarial al publico externo. Citado por
(Ulloa,2015, p.23).

11. ¢ Considera usted que es importante el cumplimiento de las metas en el desempefio
labor?

Tabla 15
Cumplimiento de metas en el desempefio laboral

Opciones Frecuencia %
A) Si 17 100
B) No 0 0
Total 17 100

11.¢Considera usted que es importante el cumplimiento de las
metas en el desempefio laboral?

mA) Si
EB)No

Figura 11. Cumplimiento de metas en el desempefio laboral
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Anélisis de Interpretacion

De acuerdo con la investigacion encuestada por los colaboradores el 100% si considera
importante el cumplimiento de metas en el desempefio. En el centro de la teoria del
establecimiento de metas se encuentra las ideas de accion con propdsito. Las personas eligen
las metas que se relacionan con la satisfaccion de sus necesidades y aspiraciones y la blsqueda

de las metas son parte de un proceso de vida misma.

La investigacion organizacional confirma esta declaracion. La gente con metas trabaja mas duro
y se desempefia mejor que la que no tiene metas. Mientras sean aceptadas, las metas dificiles
conducen a niveles superiores de desempefio laboral que las metas faciles o la ausencia de
metas. Las metas especificas son mas motivadoras que las metas generales en términos de
desempefio laboral. Sin embargo, para que el establecimiento de metas sea efectivo, los
individuos deben poseer la capacidad necesaria para llevar a cabo las tareas y estar

comprometidos con el logro de las metas. Locke & Latham, (1990).

Indicador: Desempefio Laboral

12. ¢ Usted aporta ideas nuevas para mejorar la calidad del trabajo en la Unidad de
Gestion Documental?

Tabla 16
Ideas nuevas para mejorar la calidad de trabajo

Opciones Frecuencia %
A) Siempre 3 18
B) A Veces 13 76
C) Nunca 1 5

Total 17 100
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10. ¢, Cree usted aporta ideas nuevas para mejorar la calidad del
trabajo en la Unidad de Gestion Documental?

m A) Siempre
m B) A veces

u C) Nunca

Figura 12. Ideas nuevas para mejorar la calidad de trabajo

Anélisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada los colaboradores, el 76%. A veces, y el 18% Siempre.

6% Nunca. Aportan ideas para mejorar la calidad de trabajo dentro de la Unidad de la

institucion.

13. ¢Cuando le delegan alguna funcion, le otorgan la autoridad, responsabilidad y para

que la realice?

Tabla 17
Delegacién de funciones
Opciones Frecuencia %
A) Siempre 9 53
B) A Veces 7 41
C) Nunca 1 6

Total 17 100
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13. ¢ Cuando le delenga alguna funcidn le otorga la autoridad,
responsabilidas para que la realize?

H A) Siempre

M B) A veces

™ C) Nunca

Figura 13. Delegacién de funciones

Analisis de Interpretacién

De acuerdo con la investigacién encuesta por los colaboradores el 53% Siempre cuando le
delenga funcién le otorga la autoridad, responsabilidad para que realicé, 41% A veces y 6%
Nunca.

La importancia de delegar funciones se debe a su directa vinculacién con una adecuada gestion
de nuestro tiempo. Delegar consiste en dotar a un trabajador del poder, autonomia y
responsabilidad para tomar decisiones, resolver problemas y realizar tareas sin la necesidad de

nuestra supervision.

Muchas veces, la delegacion de tareas puede ser un proceso dificil para los empresarios,
directivos o emprendedores, por no tener la confianza necesaria en sus trabajadores o por pensar

que nadie puede hacer las cosas tan bien como ellos mismos.
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14. ¢ Planifica su trabajo y las acciones que realizan ante a los objetivos de la Unidad
de Gestion Documental?

Tabla 18
Planifica su trabajo y acciones

Opciones Frecuencia %
A) Siempre 11 65
B) A Veces 6 35
C) Nunca 0 0

Total 17 100

14. ¢ Planifica su trabajo y acciones que ralizan ante a los objetivo
de la Unidad de Gestion Documental?

H A) Siempre
M B) A veces

C) Nunca

Figura 14. Planifica su trabajo y acciones

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada de los colaboradores el 65% Siempre planifica su
trabajo de acciones que realiza ante a los objetivos de la Unidad de Gestién Documental y 35%

A veces.

La planificacion de acciones puede describirse como un conjunto acordado de acciones para
lograr los resultados deseados. La planificacién desempefia diferentes roles al interior de una

organizacion ayuda a lograr los resultados, supervisa avances, mantiene el control y le otorga
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responsabilidad al empleador; fortalece la rendicién y desarrolla mayor trabajo de equipo a

través de un sentido de participacion (Clarke, 2010, p.1).

15. ¢ Cuéndo se le presenta una dificultad, se mantiene en su posicion y busca
alternativas de solucion?

Tabla 19
Alternativas de solucion
Opciones Frecuencia %
A) Siempre 16 94
B) A Veces 1 6
C) Nunca 0 0
Total 17 100

15. ¢ Cuando se le presenta una dificultad, se mantiene en su
posicion y busca alternativas de solucion?

m A) Siempre

mB) A veces

= C) Nunca

Figura 15. Alternativas de solucién.

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacidn encuestada de los colaboradores, el 94%. Siempre se presenta una

dificultad, y mantiene en su posicion y busca alternativas de solucion. EI 6% A veces.
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Se define el analisis de alternativas como la identificacion de uno o mas medios que representan

estrategias para dar solucion a la problematica abordada.

16. ¢ Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo?

Tabla 20
Herramientas adecuadas para realizar su trabajo

Opciones Frecuencia %

A) Si 12 70
B) No 5 29
Total 17 100

16.¢Cuenta con herramientas adecuadas para realizar su trabajo?

mA) Si
= B)No

Figura 16. Herramientas adecuadas para realizar su trabajo.

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada por los colaboradores, donde el 71%. Si cuenta con

herramientas adecuadas para realizar su trabajo, y el 29%. No cuenta.
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17. ¢ Cree usted que el ambiente en el que trabaja es adecuado?

Tabla 21
Cree usted que el ambiente de trabajo es adecuado

Opciones Frecuencia %
A) Si 6 35
B) No 11 65

Total 17 100

17.¢Cree usted que el ambiente de trabajo es adecuado?

mA)Si
m B)No

Figura 17. Cree usted que el ambiente de trabajo es adecuado.

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacion encuestada por los colaboradores, el 65%. No tiene un ambiente

adecuado en la Unidad de Gestion Documental, y el 35%. Si cuenta con un ambiente adecuado.

Los términos de productividad, rendimiento, alto desempefio y eficacia laboral, tienen un
denominador. Se trata del ambiente de trabajo, también conocido como el clima laboral que
hace referencias a las condiciones fisicas técnicas humanas y ambientales en la que un

trabajador lleva a cabo sus funciones.
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18. ¢ Recibe alguna clase de motivacién laboral?

Tabla 22
Clase de motivacion

Opciones Frecuencia %

A) Si 1 6
B) No 16 94
Total 17 100

18.; Recibe alguna clase de Motivacion?

mA)Si
m B)No

Figura 18. Clase de motivacién

Analisis de Interpretacion

De acuerdo a la investigacidn encuestada por los colaboradores, el 94%. No cuenta con ninguna

clase de motivacion y 6%. Si tuvo clase de motivacion.

La motivacion es un estado interno que activa, dirige y mantiene la conducta de la persona hacia
metas o fines determinados; es el impulso que mueve a la persona a realizar determinadas
acciones y persistir en ellas para su culminacion. La motivacion es lo que le da energia y

direccion a la conducta, es la causa del comportamiento.
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19. ¢ Cuédl cree usted que es la causa para que exista un bajo desempefio laboral?

Tabla 23
Bajo desempefio laboral
Opciones Frecuencia %
A) Falta De 16 94
Motivacién
B) Liderazgo 1 6
C) Falta De 0 0
Incentivos
Total 17 100

19 ¢ Cual cree usted que es la causa para que exista un bajo
desempefio laboral?

m A) Falta de
motivacion
m B) Liderazgo

= C) Falta de
incentivos

Figural9. Bajo desempefio laboral.

Analisis de interpretacion

Expone que el desempefio es “eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la
cual es necesaria para la organizacion, funcionando el individuo con una gran labor y
satisfaccion laboral”. En tal sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su
comportamiento con sus resultados, por lo cual se deberd modificar primero lo que se haga a
fin de poder medir y observar la accion. El desempefio define el rendimiento laboral, es decir la
capacidad de una persona para producir, hacer, elaborar, acabar y generar trabajo en menos
tiempo, con menor esfuerzo y mejor calidad, estando dirigido a la evaluacion la cual dara como

resultado su desenvolvimiento (Chiavenato, 2002, p.236)
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4.4. Matriz de Observacion

La matriz de observacidn permite observar y comprender el estado de cultura organizacional en
el desempefio laboral de los colaboradores de la Unidad de gestion documental, ya que nos

permite identificar la situacion en la que se encuentra.

Escala de
Valoracion
Deficiente Regular Aceptable Bueno Excelente
1 2 3 4 5
Tabla 24
Matriz de observacion
N°  Dimensién 1 2 3 4 5
1 Existe un ambiente X
estable en la unidad
de gestion
documental.
2 Participan los X
colaboradores en
diferentes
actividades de la
institucion.
3 Cuenta con X
habilidades para el
desarrollo de sus
funciones diaria.
4 Demuestra interés y X
compromiso en la
unidad
5 Existe una buena X
relacion entre sus
comparieros de
trabajos.
6 Cuentan con los X
instrumentos

necesarios para
realizar el trabajo
en equipos.
7 Puntuacion 2 6 12




72

La mayor puntuacion que se obtuvo en la escala de valoracion a la dimension de la matriz de
observacion nos da un resultado de 12 puntos, lo que refleja es que es aceptable los diferentes

puntos hacia una cultura organizacional para un desempefio laboral.
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Capitulo 5

5. Conclusiones y recomendaciones

5.1.  Conclusiones

En las organizaciones siempre habra dificultades en su entorno. Una vez realizado el andlisis
del diagnéstico habiendo aplicado el cuestionario de levantamiento de informacion se lleg6 a la
conclusion si bien el personal tiene un compromiso con la organizacion, no se encuentran
motivado por falta de liderazgo, comunicacion y ambiente inadecuado, demuestra una baja
productividad al momento de desarrollar sus funciones laborales. Los valores personales que
poseen los colaboradores, se adaptan o absorben el comportamiento entre ellos que trabajan,
por esta razon si alguien falla y no tienen algun tipo de control adecuado los demas haran lo

mismao, trayendo con ello problemas para la institucion.

Es por esto que podemos asimilar, que si hay una parte de incidencia de cultura organizacional
en el desempefio laboral. El liderazgo es una funcion esencial que depende fuertemente la
comunicacion y la motivacion, utilizado de manera efectiva y la participacion activa en la
consecucion de los objetivos desarrollado dia a dia, son esenciales para ayudar a que los demas

acepten los cambios necesarios en la organizacion.

La actitud es importante para poder tolerar cualquier tipo de problema que se presente dentro o
fuera de la institucion, para poder sobrellevar conflictos internos o externos a los colaboradores
que conduce a la falta de compromiso, innovacion y sobre todo no saber tomar decisiones

apropiadas al realizar sus actividades.

Y por ultimo un ambiente laboral de una institucion es un factor que tiene una gran incidencia
en el desempefio, en la productividad del colaborador la conducta puede tener como resultado
actitudes que influye dentro de una organizacion. El clima laboral en que se encuentran los

empleados afecta de manera de como relacionarse con las demas personas interna o externo,
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algo que pasa muy a menudo en una organizacion, esto puede ocasionar problemas entre si y

desacuerdos.

La conducta de un empleado tiene como resultado actitudes que influye en las actividades y el
empefio dentro de la organizacién. La comunicacién juega un papel muy importante ya que es
la manera correcta de dirigirnos a alguien y expresar lo que pensamos para poder llegar a

acuerdos que benefician a la institucion.

La investigacion realizada ayudo a reflexionar que muchas veces depende del estado de animo
de los colaboradores para que las cosas sin duda alguna la influencia de un ambiente es algo
primordial, la motivacion por parte del inmediato superior y el reconocimiento de su trabajo,

asi como rumores en los mismos trabajadores.
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5.2. Recomendaciones

Se recomienda crear planes que incentiven el arraigo hacia la cultura organizacional y motiven
al mismo tiempo, el desempefio eficiente de los colaboradores; con el propdsito de reconocer y
seguir promoviendo tanto los valores culturales como el buen desempefio, de tal manera, que
con ello se fortalezcan ambos factores, para que el colaborador se sienta parte importante de la

institucién y orgulloso de pertenecer a la misma.

Fomentar que las Creencias de la Cultura Organizacional se relacionan directamente con el

Desempefio Laboral de los colaboradores.

Realizar una investigacion especifica que estudie a fondo las posibles causas por las que la
filosofia de la cultura organizacional estd influyendo en el desempefio laboral de los
colaboradores en la institucion, para determinar si Unicamente fue un fendmeno que se presento

en el grupo de estudio o bien, es un factor significativo en el desempefio laboral.

Desarrollar programas participativos de retroalimentacion que involucren a todos los colabores
de la institucion, con el proposito de reforzar y promover cada uno de los elementos de la cultura

organizacional.

Para que los colaboradores continten con un desempefio laboral eficiente, es preciso continuar
con un ambiente laboral agradable, a través de elementos claves que resultan importantes para

promover la motivacion en el desarrollo eficaz de sus labores.
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Anexos

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS FUNCIONARIO U.A.P- DE LA UNIDAD DE

GESTION DOCUMENTAL

Hola, soy estudiante de la carrera de Administracion de empresa. La presente encuesta se
realiza con el objetivo de recopilar informacién que contribuya a la investigacion sobre “La
Incidencia de la Cultura Organizacional en el desempefio laboral de la Unidad de Gestion
Documental.

TRABAJO EN EQUIPO

1.

a)
b)

c)

a)
b)

c)

a)
b)

c)

¢ Considera que es importante el trabajo en equipo en la Unidad de Gestion
Documental?

a) Si
b) No

¢ Existe apoyo y solidaridad entre sus compaferos?
Siempre

A veces

Nunca

¢Admite con responsabilidad las funciones que se le asigna?

Siempre
A veces
Nunca

¢Usted ayuda a resolver algunas dudas de sus comparieros de trabajo ante alguna
dificultad que se le pueda presentar?

Siempre
A veces
Nunca
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5. ¢Considera usted que el trabajo en equipo fortalece la comunicacion
En el &mbito laboral?

a) Si
b) No

COMPROMISO

6. ¢Se siente usted identificado con la unidad de la institucién en la que trabaja?

a) Si
b) No

7. ¢Cree usted que existe un compromiso grupal para solucionar las dificultades que
existe en la Unidad de Gestion Documental?

a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

8. ¢Cree usted que los valores personales intervienen en el cumplimiento de sus
funciones laborales?

a) Siempre
b) A veces
c) Nunca

9. Dentro de la cultura organizacional existe diferentes elementos ¢,cuél considera
usted que son tomados en cuenta en la Unidad de Gestiéon Documental?

a) Mejora continua
b) Compromiso
c) Comunicacion
d) Costumbres

10. ¢(Como cree usted que se promueve a la Cultura Organizacional en la Unidad de
Gestion Documental?

a) Valores
b) Comunicacidn
¢) Normas
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11. ¢Considera usted que es importante el cumplimiento de las metas en el
desempenio labor?

a) Si
b) No

DESEMPENO LABORAL

12. ¢Usted aporta ideas nuevas para mejorar la calidad del trabajo en la Unidad de
Gestion Documental?

a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

13. ¢Cuando le delegan alguna funcion, le otorgan la autoridad, responsabilidad y
para que la realice?

a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

14. ¢Planifica su trabajo y las acciones que realizan ante a los objetivos de la Unidad
de Gestion Documental?

a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

15. ¢ Cuando se le presenta una dificultad, se mantiene en su posicion y busca
alternativas de solucion?

a) Siempre

b) A veces

c) Nunca

16. ¢ Cuenta con las herramientas adecuadas para realizar su trabajo?
a) Si
b) No

17. ¢Cree usted que el ambiente en el que trabaja es adecuado?
a) Si
b) No
POTGUE?. ...ttt et e sttt e et e st e et e et e e e e be s be et e e ee e e e beenteeaae et e e e aearaereaneeneas



18. ¢Recibe alguna clase de motivacion laboral?
a) Si
b) No

19. ¢ Cudl cree usted que es la causa para que exista un bajo desempefio laboral?
a) Falta de motivacién

b) Liderazgo
c) Falta de incentivos

GRACIAS POR SU COLABORACION
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Figura 21. Encuesta con los Colaboradores de la Unidad Gestion Documental
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Figura 22. Encuesta con los colaboradores de la Unidad Gestion Documental
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