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Resumen

La presente investigacion se realizé con el objetivo de analizar el impacto
del clima organizacional en el desempeiio laboral en el corporativo de Mina Real
de la Bufa S.A de C.V., del estado de Durango. Actualmente la empresa se
encuentra en crecimiento por lo que es necesario identificar los factores que

generen mejor ambiente laboral.

Los colaboradores que formaron parte de esta investigacion fue una
muestra de 50 empleados tanto de género femenino como masculino. Para el
proposito de esta investigacion se aplicé una escala de Likert la cual evaluar el

desemperio laborar y el clima organizacional a través de una encuesta.

Entre las variables de clima organizacional se concluye que el clima
organizacional ejerce influencia en el desempeiio laboral de los trabajadores, sin
embargo, al ser una empresa de nueva creacion se recomienda fortalecer los
factores positivos puesto que favorece el rendimiento y desempeio de los

colaboradores.

El profundizar en estas variables permitira que el trabajo administrativo se
conduzca a grandes niveles de eficiencia y contribuya a una busqueda constante

de la excelencia de la organizacion.
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CAPITULO |

INTRODUCCION

Planteamiento del problema

En la actualidad las organizaciones necesitan lideres capaces de orientar
a los colaboradores para el logro de metas y objetivos a través del desarrollo
diversas habilidades como es el caso de la interaccion interpersonal,
cooperacion, capacidad de comunicacién para con ello poder impulsar el sentido

de honestidad, responsabilidad, compromiso, entre otros.

El recurso humano es uno de los recursos mas valioso de toda
organizacion, por tal motivo se debe brindar a los colaboradores un adecuado
ambiente de trabajo, ya que, en caso contrario aquellos colaboradores que
perciben la existencia de un clima organizacional no favorable tienden a denotar
un comportamiento de desempefio laboral por debajo del promedio ademas de
comportamientos negativos que permean en los grupos laborales generando un

impacto directo en los objetivos y metas de la empresa.

La mina ubicada en Tahuehueto por parte del proyecto “Mina Real de la
Bufa” brinda por medio de procesos metallurgicos la obtencion de metales
preciosos y un excelente potencial econémico de crecimiento, sin embargo, al
interior de la compafiia se ha percibido en gran proporcién que el clima existente
entre los colaboradores no es adecuado ya que se ha presentado diversas
condiciones no favorables como es el caso del ausentismo, probleméaticas
internas entre colaboradores, desmotivacion, falta de direccion, ya que el

personal existente por parte de los departamentos responsables no implementan



estrategias que permiten promover un ambiente adecuado para el desempefio y
funciones laborales, siendo este caso particular un claro ejemplo de la necesidad

de conocer la forma en que interactua el personal.

Con el objeto de identificar la proporcion y condiciones que impacta el
clima organizacional en el desempefio laboral se realiza esta investigacion,
puesto que como ya se ha mencionado anteriormente el mantener personal
desmotivado puede generar que los integrantes de la organizacion realicen de

forma deficiente sus tareas y/o actividades.

Como panorama general dentro de las organizaciones es necesario
mencionar que las deficiencias en el manejo de liderazgo, problemas de
relaciones interpersonales, falta de reconocimiento son motivos que provocan
gue el desemperio se vea significativamente afectado en los colaboradores al no

sentirse reconocidos o valorados.

Otro aspecto que genera una repercusion sobre el clima organizacional
es la carencia de incentivos laborales por parte de la alta direccion que pueden
describirse como de dos tipos, la motivacién de tipo intrinseca (se evidencia
cuando el individuo realiza una actividad por el simple placer de realizarla sin
gue alguien de manera obvia le de algun tipo de incentivo) y extrinseca (se
presenta cuando el individuo es atraido no por la accién que realiza en si, si no
por lo que pudiera recibir a cambio de ejecutar la actividad), pudiendo ser una de
las causas principales para un desempeiio deficiente por consecuencia, bajo

rendimiento de los colaboradores en el logro de objetivos y metas.

Finalmente se puede deducir que el desempeiio laboral y el clima

organizacional en caso de no ser tomado en cuenta y no recibir la importancia



gue amerita, pudiera generar un compromiso negativo sobre los empleados y en

la obtencion de resultados de la empresa.

Justificacion
La presente tesis tiene como objetivo identificar la situacion actual del
clima laboral dentro la organizacion y como este impacta sobre el desempefio de

la institucion.

El propdsito actual de la compafia esta dedicado a tener eficiencia en
cada area, ya sea de tipo operativo o administrativo, esto a fin de tener un mayor
sustento por medio del capital humano para el logro de metas y objetivos. La
estimulaciéon del personal puede verse retribuido por condicionantes laborales

gue estimulen el crecimiento de manera personal y profesional.

Cabe destacar que es necesario conocer e identificar el clima
organizacional de una empresa, es decir aquellas condiciones predefinidas de
forma habitual que indican el como se relacionan jefes y colaboradores, siendo
una variable de provechoso para identificar la situacion actual y de ser necesario
aplicar medidas que generen un mejor desempefo dentro de la empresa, ya que
un mal clima organizacional puede afectar de manera significativa el desempefio

de los colaboradores.

Objetivo de investigacion
Analizar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral del

personal en el corporativo de Mina Real de la Bufa S.A. C.V.



Hipotesis
El Clima organizacional impacta en el desempefio laboral del personal en

el corporativo de Mina Real de la Bufa S.A de C.V.

Pregunta de Investigacion
¢,Como impacta el clima organizacional en el desempefio laboral del

personal en el corporativo de Mina Real de la Bufa S.A. de C.V.?

En tal sentido se puede determinar que un buen clima organizacional
mejora el desempefio laboral de forma directo, teniendo un impacto en el entorno
laboral de los colaboradores y favoreciendo la eficiencia en la toma de medidas

de mejora para mantener a los empleados satisfechos y comprometidos.

A fin de contar con un método formal para la evaluacién en el desempefio
laboral de los colaboradores, se justifica plenamente el desarrollo de la presente
propuesta de investigacion aplicada en la empresa Mina Real de la Bufa S.A DE
C.V., del estado de Durango, la cual busca determinar el impacto existente entre
el clima organizacional y desempeiio laboral, ya que el cumplimiento de los
objetivos y las metas institucionales depende de un eficiente desempefio de los

trabajadores que laboran dentro de la empresa.

La presente investigacion es de estudio correlacional y transversal, dentro
de la cual se aplicara una encuesta a los colaboradores de la empresa, estando

organizada en los siguientes capitulos:

El capitulo I, comprende el protocolo de la investigacién, donde se explica
cudl el problema que se observa en la empresa, asi como las variables a analizar

y la justificacidon de esta tesis.



El capitulo Il, comprende el marco tedrico, dentro del cual se exponen los
fundamentos técnicos- cientifico de estudio referente a clima organizacional y

desemperio laboral.

El capitulo 11l expresa el Marco socio histérico el cual se hace hincapié en

aspectos sociales del periodo, historia, asi como circunstancias temporales.

Capitulo IV comprende la metodologia e instrumentos de medicion,
utilizando en el presente estudio: Poblacion, muestra, ambito de observacion
conforme a cifras cuantitativas de la poblacion, técnicas para la recoleccion de

datos promedio.

En el capitulo V, se anexan los resultados de la informacion recopilada;
en tanto que, en el apartado siguiente, Capitulo VI queda conformado por
conclusiones que se desprende de los resultados obtenidos y finalmente se

integran las referencias bibliogréficas.

Esta tesis contribuira a que la empresa tome medidas de mejora y
mantener empleados satisfechos, comprometidos y capaces de aportar un valor

agregado para el cumplimiento de metas y/o objetivos.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

Organizaciones

Organizacion es un término empleado para referirse a un grupo de
personas con objetivo comun, comprendido por tareas, administracion e
interaccion entre los implicados, contando con una estructura formalizada de

funciones y puestos.

Para Luhmann (1997, p23) la organizacion es un sistema compuesto por
complejos decisionales, cuestiona la congruencia entre decisidén y accion,
afirmando que decidir es probar las alternativas, ignorando asi el proceso
de disefio del observador, resulta conveniente entender las decisiones
mas bien como disefios. Efectivamente no toda accibn humana o
empresarial requiere de un disefio formal, minimo implica una toma de
alternativa.

Respecto de lo anterior se puede definir gue la organizacion es un sistema
complejo de decisiones que deben tomarse, siendo administrado por personas
con relaciones que interactian entre si para realizar funciones esenciales que

tienen como finalidad alcanzar metas y objetivos.

Por otra parte, Daft (2015, p 30), define a las organizaciones como
entidades sociales que estan dirigidas al alcance de metas, disefiadas con
una estructura previamente analizada, donde se trabaja en coordinacién
y que esta vinculada al medio ambiente”, es decir, una de las
caracteristicas principales de las organizaciones, es que estas se
encuentran formadas por personas las cuales generan relaciones
interpersonales que coadyuban al logro de objetivos y metas
institucionales.

Una organizacion consiste en un grupo de individuos con una meta
establecida de forma estructurada, es decir, un propésito definido y planeado
para conseguir diversos objetivos, estos se reestructuran y se redefinen a
medida que los objetivos se logran o se descubren mejores medios para

conseguirlos a menor costo y esfuerzo.



Importancia de las organizaciones

Las organizaciones al encontrarse formadas por capital humano de

caracter profesional deben identificar personal capacitado que contribuya con él

logré de desafios, situandose inclusive por delante de la competencia.

Segun las organizaciones estan a nuestro alrededor y dan formal a nuestra

vida en muchos aspectos, a continuacién, se presentan siete razones por las

cuales es trascendental el impacto de organizaciones Daft (2015):

Reulnen los recursos necesarios para alcanzar las metas y los resultados
deseados.

Producen bienes y servicios con eficiencia.

Facilitan la innovacion.

Utilizan tecnologias de informacién y manufactura modernas,

Adaptacion al terreno e influencia sobre este.

Desafios continuos de diversidad, ética, asi como la motivacién y
coordinacion de los empleados.

Valor para propietarios clientes y empleados.

Por lo anterior las organizaciones deben saber como tratar los

desafios relacionados a temas de diversidad y fuerza de trabajo, ya que cada

factor es de suma relevancia, generando a sSu vez preocupaciones

empresariales por el como canalizar los temas relacionados a capital

humano.



Caracteristicas de la organizacion

Las organizaciones cuentan con caracteristicas de caracter interno
orientadas a los objetivos de la organizacion a fin de conseguir las metas
propuestas. Los objetivos deben ir alineados a la buena imagen, rentabilidad,
utilidad, productividad, responsabilidad social, buena percepcién del consumidor
y la obtencién de un servicio o articulo de calidad (Polanco, Y. J., Santos, P.y

Cruz, G. A. D. L., 2020).

...define que las organizaciones estan orientadas en los siguientes
puntos:

Objetivo: Los objetivos de la organizacion hacen referencia a las
actividades internas que se realizan para conseguir las metas propuestas.
Estos deben ir alineados a la buena imagen, rentabilidad, utilidad,
productividad, responsabilidad social etc.

Elementos Personales. Los elementos personales de la organizacion
son los que tienen la capacidad intelectual, para desarrollar las
actividades de produccién y oferta de bienes y servicios, que se realizan
dentro de la empresa, para lograr con esto que la misma pueda operar
de manera eficiente.

La direccidn. Es la parte de la organizacion que busca poner en marcha
los lineamientos necesarios para el correcto funcionamiento de todos los

gue componen la empresa. Ademas, que implementan métodos y
estrategia para el logro de los objetivos.

Las organizaciones engloban estructura, organizacion e integracion de
recursos dentro de diversos criterios de una compaiiia tal es el caso de areas
como recursos humanos, materiales y financieros. Esto permite desarrollar
tareas y actividades de una manera mas eficiente en busqueda de objetivos
marcados, sin embargo, existen ejemplos que, al no contar con objetivos claros,
el clima organizacional se ve influenciado sobre las motivaciones de los

miembros de la organizacion.



Clasificacion de las organizaciones

Existen numerosas diferencias entre organizaciones que inclusive se
desenvuelven sobre un mismo giro. Sin embargo, cuentan con criterios
generalizados como es el caso de funciones, funcionarios y diversos aspectos

gue ayudan a clasificar en distintos criterios, grupos y modalidades, tales como:

Formales: Son aquellas que poseen estructura y sistemas bien definidos
para el control, asi como la toma de decisiones y comunicacion. Esto permite
definir de forma explicita el como, quien y donde, situando a cada trabajador en
un puesto especifico, que a su vez determina el estatus que tiene cada persona
para con la estructura del lugar, algunos ejemplos de esta clasificacion es la

gerencia de un banco, el gobierno de un pais 0 una empresa cualquiera.

Informales: Carecen de sustento documental o de lineamientos fijos
escritos que perduren en el tiempo, ya que sus normas de funcionamiento suelen
ser mas o menos cambiantes conforme a la voluntad de sus integrantes algunos
modelos de estas organizaciones son vendedores ambulantes, personal

doméstico entre otros.

Descentralizada: La autoridad es delegada lo mayor posible a lo largo de
la cadena de mando, comprendiendo el conjunto de relaciones que de forma

esponténea se entrelazan, entre aquellos miembros que existen en la empresa.

Centralizada: La autoridad de toma de decisiones esta concentrada en el

sector superior, los niveles inferiores tienen y ejercen una minima autoridad.

Organizaciones publicas: Es un concepto amplio dentro del cual debe

distinguir la presente clasificacion, que realizan funciones de administracion



publica y gestion del estado, son organismos descentralizados, que dependen
del estado y cuyo fin es la produccion de bienes o servicios de un sector en

especifico. También se les conoce como de “administracion publica”.

Organizaciones privadas: Son de origen privado y son de caracter
autonomo e independiente del poder publico. Dentro de estas es posible
identificar organizaciones que adoptan diversas figuras juridicas, como son
Sociedades Anonimas (S.A.) y Sociedades con Responsabilidad Limitada

(S.R.L.)

Organizaciones mixtas: Aquellas cuya propiedad estan en parte de
capitales privados, y parte del Estado como es el caso de los hospitales,
Universidades publicas, etc., Una de las caracteristicas es combinar fuerzas
resguardando el impacto social de los emprendimientos y evitando las

disfuncionalidades.

Organizaciones industriales: Se dedican a la produccién de bienes
materiales. Se puede distinguir la extractivas y de transformacion. A su vez
pueden clasificarse por ramo de actividad, como es el caso de las metallrgicas,
automotrices, etc.

Organizaciones de servicios: Se dedican a la provision de servicios,
pueden clasificarse por rama de actividad, tal es el caso del transporte, turismo,

actividades de tipo recreativas entre algunas otras.

Organizaciones comerciales: Se dedican a la compraventa de bienes sin
realizar ninguna clase de transformacion, es el caso de las mueblerias, tiendas

de ropa o cosméticos (Polanco, et al., 2020).
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A continuacion, por medio de la imagen, se muestra un compendio de

informacion para la clasificacion de las organizaciones:

Figura 1 Clasificacion de las organizaciones

De acuerdo a su formalidad

¢ Formal
e Informal

De acuerdo a los fines para
realizar las actividades

¢ Sin fines de lucro
e Con fines de lucra

De acuerdo a su actividad

* Tipo industrial
¢ De servicios
 Organizaciones comerciales

Grado de centralizacién

eDescentralizadas
e Centralizadas

De acuerdo a su propiedad

¢ Organizaciones publicas
¢ Organizaciones privadas
¢ Organizaciones mixtas

De acuerdo a su origen
capital

*Nacionales
e Extranjeras

De acuerdo a su tamafio

¢ Grande
* Mediana
* Pequefia

Fuente: Elaboracion propia en base a Polanco, y Santos et al., 2020.
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Desarrollo Organizacional

El desarrollo organizacional es una estrategia educativa cuya finalidad es
cambiar creencias, valores, actitudes y la estructura de las organizaciones.
Bennis (1973), menciona que se puede lograr una transformacion planeada de
la organizacion la cual permite adaptarse mejor a las nuevas tecnologias,

mercados y retos, asi como al cambio de las nuevas tendencias.

Las caracteristicas de esta disciplina son divididas en diferentes puntos,
en primer lugar, se destaca que independientemente de la estrategia que se siga,
la intervencién organizacional se centra en valores, actitudes, relaciones y clima

organizacional.

En segundo lugar, las demandas que la organizacién intenta cubrir

pueden ser agrupadas en tres clases:

1. Problemas de destino, crecimiento, identidad y revitalizacion.
2. Problemas de satisfaccion y desarrollo humano

3. Problemas de eficiencia organizacional.

En tercer lugar, siguiendo a Bennis (1973), se encuentra el enfoque
experimental el cual consiste en establecer estrategias medibles de

retroalimentacion, centradas en los siguientes pasos de intervencion:

1. Generacion de datos relativos a las necesidades
2. Retroalimentacion para los grupos y personas pertinentes

3. Accion planificada sobre la base de los pasos 1y 2

La cuarta caracteristica establece que, en la mayoria de los casos, los

agentes de cambio son ajenos a la misma organizacion, mientras la quinta es el

12



establecimiento de una relacion de colaboracién entre el agente de cambio y los
elementos claves de la organizacion. La sexta caracteristica implica aquellos
agentes de cambio que comparten elementos de la organizacion como valores

los cuales dan forma a estrategias y determinan sus intervenciones.

En ultimo lugar se encuentran aquellos agentes de cambio comparten
metas que buscan en el proceso de intervencion y que en general corresponden

a.

1. El mejoramiento en la competencia interpersonal

2. Transferencia de valores que lo socialicen ante una organizacion

3. Desarrollo de una creciente compensacion entre los diferentes grupos de
trabajo y entre los mismos de cada uno de estos.

4. Desarrollar una administracion grupal mas eficaz

5. Desarrollar mejores métodos de solucién de conflicto

6. Desarrollar sistemas organicos en lugar de sistema mecanicos.

El desarrollo organizacion es necesario para modificar el comportamiento
dentro de las organizaciones, por lo que el proceso de planeacion antecede a la
organizacion y el desarrollo organizacional permite implantar los cambios

definidos.

El desarrollo organizacional representa una herramienta para que los
administradores de las empresas renueven y fortalezcan las relaciones
interpersonales de los empleados. La capacidad de una organizacion para
motivar a sus empleados a mejorar su productividad se encuentra intimamente
ligada con la manera en que sus integrantes asimilan los valores de la

organizacion.
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Estos valores son aprendidos por medio de las relaciones interpersonales
gue se dan en los ambientes interno y externo de la organizacion. También se
aprenden esos valores gracias a mecanismos de socializacion, historias,
creencias, actitudes y lenguajes que se desarrollan de manera informal conforme

va madurando la cultura de la empresa.

El desarrollo organizacional realiza un diagnostico de la empresa, con el fin
de hallar soluciones adecuadas para que el personal sea aprovechado en toda

Su capacidad.

Para encontrar soluciones adecuadas, es necesario que sus gerentes
primero reconozcan la existencia de un problema que requiere solucion y
desarrollar los cambios necesarios para motivar al personal para que no se
desaproveche su potencial. El diagndstico puede ser un proceso complejo,
porque los gerentes deben recopilar la informacion necesaria para lograr que la

fuerza de trabajo se comprometa y sea utilizada de manera eficiente.

El desarrollo organizacional apoya a las empresas en tiempos dificiles tanto
para que sean competitivas en un entorno globalizado como para concientizar a

sus dirigentes sobre la necesidad de un cambio constante (Bennis,1973).

Comportamiento Organizacional

Hoy en dia el concepto de organizacion esta orientado a ver los procesos
como parte de un todo; en tal sentido podemos decir que la organizacion es un
sistema de relaciones entre individuos por medio de las cuales las personas, bajo

el mando de los gerentes persiguen metas en coman.
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Robbins (1998) menciona que “El Comportamiento Organizacional es la
materia que busca establecer en qué forma afectan los individuos, grupos, el
ambiente, el comportamiento de las personas en la organizacion”, por lo que este
estudio es un reto que tienen las personas dentro de las organizaciones ya que
constituyen una de las tareas mas importantes al momento de realizacion de

tareas.

Dentro del estudio del comportamiento organizacional se tienen variables
dependientes e independientes, Stephen P. Robbins (1998), menciona algunas

las cuales son:

Variables dependientes:

+ Productividad. - La empresa es productiva si entiende que hay que tener
eficacia (logro de metas) y ser eficiente (que la eficacia vaya de la mano
del bajo costo).

+ Ausentismo. - Toda empresa debe mantener bajo el ausentismo dentro
de sus filas porque este factor modifica de gran manera los costos, no
cabe duda de que la empresa no podra llegar a sus metas si la gente no
va a trabajar.

+ Satisfaccion en el trabajo. — Se menciona como la cantidad de

recompensa que el trabajador recibe por su esfuerzo.

Las variables independientes que afectan el comportamiento individual de

las personas son.

+ Variables del nivel individual. — Son todas aquellas que posee una

persona que la han acompafado desde su nacimiento, como sus valores,
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actitudes, personalidad y sus propias habilidades que son posiblemente
modificables por la empresa y que influirAn en su comportamiento dentro
de la empresa.

+ Variables a nivel de grupo. — Es el comportamiento que tienen las

personas al estar en contacto con otras.

Clima organizacional

Hoy en dia las nuevas tecnologias, asi como los diversos cambios han
provocado el surgimiento de nuevas necesidades que involucran un mayor
desarrollo en habilidades, destrezas y conocimientos por parte de colaboradores

de las empresas.

Derivado a lo anterior el clima representa la personalidad de una
organizacion y esta podria definirse como la percepcion que los trabajadores
forman del ambiente de la organizacion a la cual ellos pertenecen, radicando
directamente en el desempefio laboral, bienestar y salud de los colaboradores

(Lazo, Quintana y Arrias 2018).

El clima organizacional fue introducido en Psicologia Industrial y
organizacional en 1960 por Gallerman, este concepto ha sido influenciado por
dos grandes escuelas de pensamiento como: La Escuela de Gasfalt centrada en
la organizacién de la percepcion y la Escuela funcionalista centrada en el
pensamiento y comportamiento de un individuo. En las dltimas décadas los
investigadores han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza y el como afecta
en el desempefio de los colaborades para llegar a una definicion comun del

mismo (Brunet,2004).
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Dentro del concepto de clima organizacional existen numerosas
aportaciones de diferentes autores, para Moncayo (2015 p4), “El clima
organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del
ambiente organizacional” por lo anterior se puede sefialar que los cambios de la
organizacion dependen de gran medida de la motivacién ya que los factores

facilitan los procesos de gestion y cambio dentro de las organizaciones.

Segun Brunet (2004, p14),” El clima de una organizacion puede ser
sentido por un individuo sin que este consciente del papel y de la existencia de
los factores que lo componen” Derivado a ello resulta dificil medirlo puesto que
nunca se sabe si el empleado lo evalta en funcion a sus opiniones o de las

caracteristicas de la organizacion.

Por otra parte, Benjamin et al. (2013), citado en Garcia (2020, p39) El
clima organizacional es el resultado de la forma en que los empleados
disponen de un proceso de interaccién social influenciado por sus propios
valores, actitudes y creencias, asi como por el ambiente interno y externo
de la empresa, todo lo cual constituye percepciones que por su origen
hacen que Ila organizacibn sea vista como un todo.

De lo anterior se puede determinar que el clima organizacional representa
la manera en como se comporta una empresa conforme a sus valores, actitudes
y creencias, asimismo, se representa a través de la percepcién de los empleados

el cdmo son tratados y como se desenvuelve cada uno de ellos.

Gbomez-Rada (2015), por su parte, establece que el clima total de la
organizacién se ve influenciado indirectamente por aspectos como la
estructura, el tamafio o la tecnologia con la que cuenta una empresa,
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ademas de verse afectado directamente por componentes a nivel
comportamental tanto en los aspectos individuales, actitudes,
percepciones, personalidad, estrés, valores y aprendizaje como a nivel
grupal estructura, procesos, normas y roles, teniendo en cuenta incluso
los niveles de motivacion necesidades, esfuerzo y refuerzo en el
liderazgo, politicas e influencia y los niveles de los procesos dentro de la
organizacion como la evaluacién del rendimiento, la remuneracion, la
comunicacién y la toma de decisiones.

Aunado a lo anterior se puede determinar que el clima organizacional es
multifactorial en las percepciones en que los trabajadores tienen de como son
tratados y de como valoran su trabajo, asimismo, describe el grado de
satisfaccion en que las personas tienen con respecto de su medio laboral y/o
trabajo cotidiano que involucra diversos factores como es el caso de estilos de
direccion, estructura, condiciones laborales, comportamientos, practicas

laborales entre otros.

Caracteristicas
Es importante conocer las caracteristicas del Clima Organizacional para
con ello conocer los elementos que permiten formular el analisis, evaluacion,

clasificacion y diagnostico de una empresa.

Brunet (2011, p21) presenta las caracteristicas propias del concepto de
clima: “El clima organizacional constituye una configuracion de las
caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas
personales de un individuo pueden construir su personalidad. Es obvio
gue el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo
en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel
en su forma de comportarse. El clima organizacional es un componente
multidimensional de elementos al igual que el clima atmosférico. El clima
dentro de una organizacion también puede descomponerse en términos
de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilo de liderazgo de la direccién, etc.”

Se ha considerado que para determinar aquellos elementos categoricos

identificados como, conductas, aptitudes y expectativas de los trabajadores que
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posibilitan enfocar el trabajado de investigacion hacia resultados concretos, van

enfocadas dentro de distintas variantes encontradas situaciones con realidades

propias de su naturaleza, es decir, que van caracterizadas por realidades que se

vislumbran en cada organizacion.

Segun Taguri (2011) existen principios normativos que coadyuvan en

cimentar la estructura de dicho clima, las cuales son:

*

Los elementos constitutivos del clima pueden variar, aunque el clima
puede seguir siendo el mismo.

El clima tiene una connotacién de continuidad, pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una
intervencion particular.

El clima est4 determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, aptitudes, expectativas de otras personas, por las realidades
sociologicas y culturales de la organizacion.

El clima es exterior al individuo, quien, por el contrario, puede sentirse
como un agente que contribuye a la naturaleza.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se puede observar de
diferentes climas en los individuos que afectan una misma tarea.

El clima esté basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como
las percibe el observador o el actor.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
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Dimensiones
El clima organizacional es un factor clave en el desarrollo de las
actividades laborales, debido a que las caracteristicas del sistema organizacional

repercuten sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion.

Este comportamiento tiene una gran variedad de consecuencias para la
organizacion como, es el caso de la productividad, satisfaccion, rotacion,

adaptacion, etc.

Las dimensiones tipifican el clima de una organizacion, sin embargo,
juegan un papel relevante para identificar como un individuo percibe su
organizacion a partir de factores descriptivos del clima laboral, los cuales son

(Gan, F. 2013, p 199):

- Actitudes hacia la compafiia

- Actitudes hacia la direccion de la empresa.

Actitudes hacia la promocion y las oportunidades de ascenso.
Actitudes hacia el contenido del puesto de trabajo.

Actitudes hacia la supervision y apoyo recibido por el jefe.
Actitudes hacia los salarios e incentivos.

Actitudes hacia las condiciones de trabajo.

- + + + + ¥

Actitudes hacia los comparieros de trabajo.

Estas son multiples variables que intervienen en el clima organizacional y
gue afectan los valores, normas, estructura, percepciones de los miembros,

rendimientos metas, liderazgo, estilos de autoridad, etc.
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Enfoques
Segun Brunet (2004), se han estudiado tres modelos de investigacion los

cuales son:

Medida multiple de los atributos organizacionales: El autor considera el
clima como un conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y la
distinguen de otras que son relativamente estables en el tiempo e influyen en el
comportamiento de los individuos dentro de la organizacion. Esta metodologia
es utilizada en este tipo de enfoques ya que se estudia la relacidon existente entre
el tamafio de la empresa y el rendimiento de los colaboradores, a través del

analisis de la tasa de rotacion, ausentismo y numero de accidentes.

Medida perceptiva de los atributos individuales: Este enfoque vincula la
percepcion del clima a los valores, actitudes u opiniones de los colaboradores y
se considera su grado de satisfaccion. Bajo este enfoque el individuo percibe el
clima organizacional tnicamente en funcion de las necesidades que la empresa
le puede satisfacer. Asimismo, raramente las investigaciones sobre clima se
abordan bajo esta definicion, ya que el hecho de considerar el clima como un
atributo individual no aporta nada nuevo al punto de vista de las teorias
organizacionales, ya que se deja de lado a la organizacion en provecho del

hombre.

Medida perceptiva de los atributos organizaciones: Bajo este enfoque es
considerado el clima como una medida perceptiva de los atributos
organizacionales, donde se perciben caracteristicas de una organizacion o de

sus unidades. Las variables propias de la organizacion como la estructura y el
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proceso organizacional interactian con la personalidad del individuo para

producir las percepciones.

Mediante la evaluacién de estas percepciones es como se puede analizar
la relacion entre las caracteristicas propias de la empresa y el rendimiento que
esta obtienen de sus empleados. Cabe sefialar que este enfoque es el mas
utilizado entre los investigadores, ya que se analiza la influencia conjunta del
medio y de la personalidad del individuo en la determinacibn de su
comportamiento y se pueden determinar las caracteristicas relativamente

estables en el tiempo que describen a una organizacion.

Por otro lado, segun Scheider (1968) existen 3 enfoques de clima

organizacional como lo son:

1. Enfoque de factores psicoldgicos individuales

Segun Scheider, (1968), citado por Gamboa et al (2010, p 183) un
individuo dentro de la organizacion destaca en tres procesos tales como:
a) La necesidad que siente de establecer interaccion social, b) necesidad
de establecer sentimientos de afinidad hacia la organizacion y c)
construccion de un sentimiento de pertenencia a la organizacion. Los
factores psicolégicos individuales tienen una gran importancia en la
medicion del clima organizacional por el impacto en el funcionamiento de
la organizacion. Este enfoque referencia su andlisis en el individuo y su
caracter subjetivo.

La principal importancia de este enfoque radica en las percepciones del
colaborador, siendo un criterio que depende de las interacciones y actividades
gue tengan con su empresa ya que el mayor peso psicologico es el grado de
satisfaccion, motivacion, sentido de pertenencia, relaciones interpersonales y
valores colectivos, asi como normas, reglamentos, politicas incentivas y factores

motivacionales que son de caracter organizacional.
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2. Enfoque de factores grupales

Este enfoque hace referencia a la perspectiva del colaborador, ambiente
en que se encuentra, cabe destacar que los factores grupales deben tomarse en
el proceso de interaccion, algunos de los factores mas frecuentes son: liderazgo,

confianza con el jefe, apoyo y trabajo en equipo (Gamboa et al 2010).

3. Enfoque de factores organizacionales

En este enfoque se plantean los efectos percibidos por los colaboradores
sobre el estilo administrativo de una organizacién tales como resultados y

estandares de rendimiento (Gamboa et al 2010).

Este enfoque es un criterio relevante, ya que las caracteristicas objetivas
de la organizacion estan muy ligadas con la percepcion de los colaboradores,
por lo que se requiere de la capacidad de reconocer que dimensiones afectan a
la organizacion y en qué medida son necesarias transformar en aspectos

positivos para que las percepciones subjetivas del individuo mejoren.

Interacciones

Segun Rivera-Porras et al. (2018) citado en Garcia (2020, p38), el clima
organizacional esta compuesto por las apreciaciones que tienen los
trabajadores sobre sus actuaciones en relacion con los otros miembros de
la organizacién, a la vez que se considera como una condicion del
ambiente interno, practicada por los colaboradores, que impacta en el
comportamiento, y que se puede explicar en funcién de los valores o
caracteristicas de la organizacion.

Por lo anterior diversas fuentes mencionan que el comportamiento del
trabajador no es el resultado directo de factores organizacionales, si no de la
percepcion existente con respecto de ello, mismas que en gran medida generan
un clima determinado(Ramos, 2020,). Por medio de la imagen 2 se resume las

interacciones del clima organizacional.
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Figura 2 Circuito de interacciones del clima organizacional
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Fuente: Ramos, S. E. (2020). Clima organizacional y desempefio laboral , caso : empresa Lechera

Peruana Organizational environment and work performance

Cabe mencionar que lo antes expuesto tiene un impacto significativo
sobre el clima organizacional el cual repercute directa o indirectamente en el
comportamiento de los miembros de la organizacion, por lo que a su vez se

genera un impacto en la productividad, satisfaccion, rotacion del personal entre

otros.

Funciones

Torres et al (2019). menciona que las funciones de clima organizacional

son las siguientes:

+ Vinculacion: Lograr que grupo que actlia mecanicamente, es decir que

"no esta vinculado" con la tarea que realiza, se comprometa.

+ Des obstaculizacién: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros,

de que estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se

consideran inutiles, se vuelvan utiles.




Espiritu: Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten
gue sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo

estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccibn de necesidades sociales, no

necesariamente asociada a la realizaciéon de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccién de la distancia "emocional" entre

el jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién: Se refiere al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es

Medianamente directiva, sensible a la retroalimentacion.

Empuje: Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el
ejemplo. ElI comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los

miembros una opinion favorable.

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

términos humanos.
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Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones
que hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y

procedimientos hay.

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

que hacer, saber que es su trabajo.

Recompensa: El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer
bien su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en

sanciones. Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacidn en el oficio y en la organizacion.

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;

énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y
normas de desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo

gue representan las metas personales y de grupo.
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Conflicto: EI sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.

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

a ese espiritu.

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

uniformemente.

Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas

de practicas normales y las responsabilidades de cada posicion.

Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio: El grado en que los

criterios de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien

gue en politica, personalidad, o grados académicos.
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+ Tolerancia a los errores: El grado en que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

El clima organizacional esta estrechamente ligado a la motivacion es por
ello que es imprescindible conocer sus funciones ya que esto repercute de forma
indirecta en la motivacion de los colaboradores, es decir, sila motivacion es alta,
las funciones del clima se ven reflejadas de forma positiva proporcionando
satisfaccion, animacién, interés y colaboracién entre los participantes. Sin

embargo, si la motivacién es baja, el clima organizacional tiende a bajar.

Tipos de clima organizacional
Segun el modelo de Likert existen 4 tipos de clima organizacional

(Rodriguez, 2016), los cuales se dividen en:

1. Autoritario: sistema | autoritarismo explotador, sistema Il autoritarismo

paternalista.

Clima autoritario explorador: Es caracterizado derivado a que la direccion
no muestra confianza a sus empleados, la mayor parte de las decisiones y de
los objetivos se toman en la cima de la organizaciéon y se distribuyen segun una
funcion puramente descendente. Asimismo, la comunicacion no existe mas que

en forma de directrices e instrucciones especificas.

Clima autoritario paternalista: A diferencia de lo anterior existe confianza

entre la direccion y sus subordinados, como motivacién al personal se utilizan
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recompensas. Cabe destacar que la mayor parte de las decisiones la toman la

alta gerencia.

2. Participativo: sistema Il participacion consultiva, sistema IV participacion

plena.

Clima participativo consultivo: Se caracteriza por la confianza que tienen
los superiores en sus subordinados a los cuales se les permite tomar decisiones
especificas, hay interaccidn entre ambas partes y existe la comunicacion

descendente es decid, el control se delega de arriba hacia abajo.

Clima de participacién en grupos: Destaca porque existe plena confianza
entre los empleados y parte de la direccion, la toma de decisiones esta
diseminada en toda la organizacidén, existe comunicacion ascendente y

descendente.

Percepciones existentes para el clima organizacional: Se menciona que
‘el comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que los miembros
perciben”, (Chirinos, Merifio y martinez, 2018, p50). Por lo que la relacion se
encontrara determinada por las percepciones. Es necesario destacar que existen
tres niveles especificos que diferencian en la percepcion existente los cuales

son.

+ Tipo Psicoldgico: Se ubica dentro del nivel individual, siendo constituido
por las percepciones de cada individuo dentro de su entorno

organizacional, es decir de caracter abstracto, ya que, en si, no reflejan la
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realidad si no la percepcion de cada individuo con respecto de las
experiencias acontecidas en su entorno.

+ Tipo agregado: Se considera de caracter medio ya que se establece en
un grupo de trabajo, estableciendo que no se necesita una coordinacion
colectiva, pero si un cierto nivel de consenso entre miembros de grupo

situacion que favorece las ideas de cohesion, liderazgo y poder.

+ Tipo Colectivo: Puede predecir las actitudes de desempefio, indicando
que existe una serie de factores que la determinan, siendo los que se

describen a combinacion.

Variables del Clima Organizacional
Las variables de clima organizacion son aquellas caracteristicas que
permiten realizar un diagndéstico objetivo sobre la situacion de una organizacion

en un momento determinado. Algunas variables de diferentes autores son:

+ Comunicacion:

Segun Teran et al. (2017), la comunicacién inadecuada en la organizacion
hacia los empelados genera desconfianza hacia los altos cargos, de modo
que en toda comunicacion es necesario evitar mensajes confusos o la
inadecuada interpretacion de estos, de tal forma que se evite todo tipo de
interferencia posible y asi lograr una comunicacién exitosa que contribuya
a afianzar las relaciones y conservar un buen ambiente de trabajo que
aporte al clima organizacional de manera positiva.

Por lo anterior se puede definir como la percepcion general sobre el
estado de comunicacion y la capacidad de escuchar que determina el ambiente
laboral, siendo el elemento principal la interaccion establecida por las relaciones

humanas.
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+ Relaciones interpersonales:

Las relaciones corresponden entre un grupo o conjunto de personas en
concordancia con las normas establecidas para la relacion, involucrando a cada

jerarquia existente.

Segun Lazo, Quintana y Arias (2018). Constituye un aspecto fundamental
y es mayormente representativo sobre las sociedades latinoamericanas,
ya que existe un predominio de valores sociales o grupales, ante aquellos
gue son individuales. Como es el caso del bienestar de los empleados,
autonomia, participacion, integracion y apoyo a grandes rasgos.

Por lo que se puede determinar que las relaciones hoy en dia son de gran

importancia para no solo el bienestar de los empleados si no de la empresa, ya

gue representan los valores que tenemos como colaboradores.
+ Realizacion personal o autorrealizacion:

Una necesidad bésica de los seres humanos, que motiva el
comportamiento, logrando experimentar bienestar, armonia y felicidad,
incrementando nuestra autoestima. Para esto se plantea una “teoria psicolédgica
gue define la jerarquia de las necesidades basicas, postulando cinco niveles,
cuya idea principal es que las necesidades mas altas ocupen atencién solo
cuando se han satisfecho las necesidades inferiores” (Teresa y Sussoni, 2018),

mismas que se presentan a por medio de la imagen ndamero 3:
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Figura 3 Pirdmides de necesidades basicas de Maslow

Fuente: Teresa, J., y Sussoni, V. (2018).

Primer nivel (Fisiologia): Necesidades primarias para la subsistencia del
individuo, conocidas como fisiolégicas implican caracteres como comer, beber y
dormir; laboralmente se considera un salario y condiciones laborales minimas.
Cuando estas necesidades quedan satisfechas, otras necesidades no motivaran

a las personas.

Segundo Nivel (Seguridad): Necesidad de proteccion y seguridad,
equivaliendo a estabilidad de empleo, seguridad social y salario superior al

minimo, es decir las personas quieren estar libres de peligros fisicos.

Tercer Nivel (Afiliacién): Necesidades sociales de vinculos, carifio,
amistado y ambito de trabajo a la hora de interactuar con otras personas,
compaferismo y relaciones de tipo laboral, en este nivel las personas necesitan

perteneces y ser aceptadas por otros.
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Cuarto nivel (Reconocimiento): Necesidades de consideracion vy
mantenimiento de estatus, permitiendo sentimiento de logro y responsabilidad,
recompensa, promocioén y reconocimiento, cabe mencionar que este tipo de
necesidad produce satisfacciones como el poder, prestigio, estatus y confianza

de este.

Quinto Nivel (Autorrealizacion): Posibilidad de utilizar plenamente,

habilidades, capacidades y creatividad.

Teorias de Clima organizacional

Existen muchas teorias para estudiar el clima organizacional, algunos son:

Teoria de Rensis Likert: Esta teoria de clima organizacional, establece
gue el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y de las condiciones organizacionales que los

perciben (Rodriguez 2016)

La teoria del desarrollo organizacional (DO) surge en los Estados Unidos
en el afio 1962 planteada por Richard Bebkhard con Rensis Likert y Kurt Lewin
psicologo aleman consultor y, en conjunto, a partir de los trabajos de un grupo
de cientificos que puso énfasis en el desarrollo planificado de las organizaciones
y propusieron un conjunto complejo de ideas sobre la relacién “persona-

organizacion-ambiente” (Torres Julia, et al., 2019).
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Esta teoria es de las mas dinamicas del clima ya que postula el

surgimiento y establecimiento del clima participativo que facilita la eficiencia

individual y organizacional de acuerdo con diferentes teorias. Likert establece

tres variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion, las

cuales son:

1.

2.

3.

Variables causales: Definidas como variables independientes, las
cuales estan orientadas al sentido en el que una organizacion
evoluciona y obtiene resultados.

Variables intermedias: Estan orientadas a medir el estado interno de
la empresa tales como: motivacion, rendimiento, comunicacion y toma
de decision.

Variables finales: Es el resultado del efecto de las variables causales
e intermedias. Las cuales establecen resultados obtenidos po la
organizacion, tales como: productividad, ganancia y perdida

(Rodriguez 2016).

Otra Teoria es la de Pritchard y Karesick (1973): Esta teoria se basa en medir

once dimensiones consideradas independientes, descriptivas y relacionadas con

la teoria perceptual del clima organizacional, las cuales se nombran a

continuacion:

1. Autonomia: Es el grado de libertad que el individuo puede tener en la toma

de decisiones y en la forma de solucionar los problemas

2. Conflicto y cooperacion: Referida al nivel de colaboracién que se observa

ente los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales.
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3. Relaciones sociales: Tipo de atmoésfera social y de amistad que se
observa dentro de la organizacion.

4. Estructura: Cubre directrices, consignas y politicas que pueden emitir una
organizacion y que afectan directamente la forma de llevar a cabo una
tarea.

5. Remuneracion: Se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

6. Rendimiento: Relacion que existe entre la remuneracion y el trabajo bien
hecho y conforme a las habilidades del ejecutante.

7. Motivacion: Aspectos motivacionales que desarrolla la organizacion en
sus empleados.

8. Estatus: Referido a las diferencias jerarquicas y a la importancia que la
organizacion les da a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion: Voluntad de una organizacion de experimentar
nuevas cosas y de cambiar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones: Delega el proceso de toma de
decisiones entre los niveles jerarquicos.

11.Apoyo: Basado en el tipo de apoyo que da la alta direccion a los
empleados frente a los problemas relacionados o no con el trabajo

(Brunet, 2004).

Para esta tesis se optd por hacer el estudio bajo la teoria de Litwin y
Stringer (1968) el cual se basa en nueve dimensiones, las cuales explican el
clima organizacional es una determinada empresa. Estas dimensiones se

relacionan con ciertas propiedades de la organizacion tales como:
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Para los profesores Litwin y Stinger (1978) citado por (Gan, F. 2013, ). existen

nueves dimensiones o enfoques que explican el clima organizacional

1. Estructura. Esta escala representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
trdmites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados
en el desempefio de su labor. El resultado positivo 0 negativo, estara dado
en la medida que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco
estructurado o jerarquizado.

2. . Responsabilidad. Es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que reciben
es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio
jefe y saber con certeza cual es su trabajo y cual es su funcion dentro de
la organizacion.

3. Recompensa. Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede
generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no
se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no
lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

4. Riesgo. Corresponde a las metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinados riesgos que pueden correr durante el
desemperio de su labor. En la medida que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos,
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los desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en toda
organizacion.

Calidez. La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en
la prevalencia de la amistad y de grupos sociales informales.

Apoyo. La percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados
de la organizacion. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los
problemas.

Normas. La percepcion de la importancia de las normas y exigencias en
el rendimiento en el trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo.
Conflicto. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces
juega un papel muy determinante el rumor, de lo que puede o no estar
sucediendo en un determinado momento dentro de la organizacion, la
comunicacién fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la
organizacion evita que se genere el conflicto.

Identidad. El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un

miembro valioso dentro de ella Y del grupo de trabajo especifico.

Esta teoria es relevante ya que a través de un cuestionario permite

obtener una vision rapida, de las percepciones y sentimientos de los

colaboradores a estructuras y condiciones de la organizacion.

Desempeiio laboral

El concepto de desempefio laboral se entiende como el comportamiento

o la conducta de los trabajadores en el orden profesional y técnico, es decir, en

37



como las relaciones interpersonales y el comportamiento ayudan al alcance de

metas y objetivos de las organizaciones.

Segun Chiavenato (2001, p.359), el desempefio laboral “es el
comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; éste
constituye la estrategia individual para lograr los objetivos”, por lo que se puede
mencionar que el desempefio laboral funciona en la busqueda de un conjunto de
objetivos trazados en la organizacion, es decir, se logra a partir de las
caracteristicas que tiene un individuo como es el caso de las habilidades,

necesidades, cualidades y capacidades.

Por otro lado, Faria (2000, p 67) considera al desempefio laboral es como:
El resultado del comportamiento de los trabajadores frente al contenido
de su cargo, sus atribuciones, tareas y actividades, depende de un
proceso de mediacion o regulacion entre €l y la empresa. En este
contexto, resulta importante brindar estabilidad laboral a los trabajadores
que ingresan a las empresas tratando de ofrecerles los mas adecuados
beneficios segun sea el caso, acorde al puesto que va a ocupar.

Lo anterior hace referencia a que, para el logro del desempefio laboral, es
necesario llegar a un acuerdo de las dos partes, en el cargo mas recomendable

para el personal que labora en la organizacion.

Por ultimo, el desempefio laboral segun Dessler (2009, p 82) lo determina
como la manera en la que los miembros de una organizacion trabajan de
forma eficaz para alcanzar metas comunes y se encuentran sujetos a
reglas basicas establecidas: mismas que son ligadas a las caracteristicas
de las personas, y aquellos factores que las identifican, es decir,
cualidades, necesidades y habilidades de cada colaborador, que
interactlan entre si, llevados por la naturaleza del trabajo.

Medir las acciones de una empresa resulta un factor de suma relevancia
para detectar problemas de productividad, son muchos los factores que influyen

de forma directa o indirecta en el logro de objetivos plasmados por una empresa
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a favor de su direccién, es por ello que las caracteristicas de una persona deben

de ir ligada a las necesidades de la misma.

Aunado a lo anterior el desempefio laboral hace referencia al nivel de
exigencia en la calidad de servicio o trabajo desempefiado dentro de la
organizacion, evaluando las competencias profesionales hasta las
interpersonales los cuales inciden de forma directa en los resultados de la
organizacion, asimismo, nos indica como ejecuta un trabajador sus actividades
y el comportamiento que implica el realizarlas, siendo un factor que ayuda a
identificar aquellos criterios con necesidad de mejorar para fomentar una mayor

motivacion y lograr objetivos establecidos.

Factores que influyen en el desempefio laboral

Un articulo publicado en el Blog workmeter Espafia en 2013, plasma
algunas de las claves para mejorar el desempefio laboral dentro de las
empresas, el cual menciona “es muy importante que los trabajadores entiendan
cudles son sus funciones o tareas especificas, los procedimientos que se deben
sequir, las politicas que se deben respetar, asi como los objetivos a cumplir”

Asimismo, enlista los factores que influyen en el desempleo laboral tales como:

1. La motivacién: Promover tanto para la empresa, el trabajador y la
economia. El dinero es un factor que motiva a los trabajadores y hay que tenerlo

muy en cuenta también si se trabajo por objetivos.

2. Adecuacion/ambiente de trabajo: es muy importante sentirse comodo
en el lugar de trabajo ya que esto da mayores posibilidades de desempefar

actividades laborales de una forma correcta. La adecuacion del trabajador al
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puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a
aguella persona que tenga los conocimientos, habilidades y experiencia
suficientes para desarrollar con garantias el puesto de trabajo y que, ademas,

este motivada e interesada por las caracteristicas de este.

3. Establecimiento de objetivos: es una buena técnica para motivar a los
empleados, ya que se establecen objetivos que se deben desarrollar en un
periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se sentir4 satisfecho de haber
cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles, que ofrezcan un

desafio al trabajador, pero también viables.

4. Reconocimiento del trabajo: es una de las técnicas mas importantes en la
cual los empleados suelen quejarse frecuentemente, ya que cuando hacen un
trabajo especialmente bien, el jefe no se los reconoce. Sin embargo, el primer
error si. Esta situacién puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los
trabajadores. Es decir, felicitar a un trabajador que esta realizando su trabajo o
mostrarle satisfaccion por ello no solo no cuesta nada, sino que ademas lo motiva

en su puesto ya gue se siente Gtil y valorado.

5. La participacion del empleado: si el empleado participa en el control y
planificacién de sus tareas podra sentirse con mas confianza y que forma parte
de la empresa. Ademas, el trabajador es el personal operativo méas planificado
ya que es quien realiza el trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o

modificaciones mas eficaces.

6. La formacion y desarrollo profesional: los trabajadores se sienten mas
motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que favorecer

la formaciéon es bueno para su rendimiento y es fundamental para prevenir
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riesgos de naturaleza psicosocial. Las ventajas son la autoestima, la satisfaccion

laboral, mejor desempefio del puesto y promocion entre otras.

Otro rasgo de factores son las condiciones ambientales ya que segun
Megan (2009), citado por Aldi-Lopez H. (2018) indica que existe una clasificacién
de dos modalidades, las condiciones ambientales fisicas y ambiental psicolédgica.
La primera de ellas es aquellas que corresponden a la infraestructura del lugar,
el mobiliario, distribucién de ambientes, intensidad de luz, cantidad de oxigeno
existente, psicologia del color entre algunos otros. Incidiendo directamente en el
desempeiio del colaborador, es decir, cuando se presenta una cantidad excesiva
de luz sobre algun area definida o en su defecto baja cantidad de luz, puede
provocarse un efecto de cansancio en la vista de la persona, requiriendo gasto

por tratamientos de tipo meédico para corregir dicho problema.

La segunda condicion ambiental de trabajo es la psicologica, teniendo
injerencia directa en la percepcién de estima o rechazo por parte de sus
compaferos laborales, la forma que sus superiores inmediatos lo tratan, el
ambiente laboral exigente y demasiado estresante, pago de sueldos, violencia
laboral, entre otros. Estas tienen mayor impacto que inclusive las fisicas, ya que

merman el estado de animo.

Por lo anterior se puede determinar que la condicion de trabajo es
cualquier factor o caracteristica de entorno al lugar de trabajo, que podria
influenciar tanto en el aspecto fisico como en el social del personal. Asimismo,
la administracién de estos factores evita que estos influyan en la salud fisica y

emocional de las personas que laboran en las entidades. Algunas alternativas
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para liderar con estos problemas es la motivacion, capacitacion y desarrollo del

intelecto.

Dimensiones del desempefio laboral
Para Bittel (2000) citado por Atiquipa y Jaimes (2017), el desempeiio se

encuentra determinado por las condiciones de trabajo tales como:

+ Condiciones de trabajo. Es una funcién fundamental de la gestion del
trabajo, cuya finalidad es propender a que las personas trabajen juntas y
con eficiencia. En ese sentido, el mejorar las condiciones de trabajo es
uno de los principales objetivos de la organizacion; de ello dependera en
gran medida el logro de las responsabilidades de una organizacion fuerte.

+ Interaccion con los jefes. El jefe es aquel que coadyuva a que los
trabajadores a su cargo realicen sus labores de la mejor forma, sean
reconocidos y dispongan de todos los recursos necesarios que requieran.
Asimismo, debe motivar y estimular las capacidades de cada trabajador,
apoyando sus ideas, resaltando sus logros y capacitdndolos
oportunamente.

+ Bienestar en el trabajo. Se entiende como aquella situaciéon en la que el
trabajador se siente satisfecho con su trabajo. Asociado al concepto de
salario y del reconocimiento que se le tiene, lo cierto es que el bienestar
laboral implica que se sienta valorado, realizado, respetado y se le dé
también seguridad social, capacitacién, estimulos posibilidades de

crecimiento.
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Estas dimensiones guardan cierta relacidén entre si, aunque cada una de
ellas ocupa un espacio propio u contribuyen a través de diferentes caminos

al desempefio laboral.

Evaluacion del desempefio laboral

La evaluacién del desempefio estimula el cumplimiento de las
obligaciones laborales de un empleado, en si este tipo de valuacion esta

enfocada en determinar qué tan eficiente es un colaborador.
De acuerdo con Perez, (2009, pp2) la evaluacion del desempefio es
definido como un procedimiento estructural y sistematico para medir,
evaluar e influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con el fin

de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si podra mejorar
su rendimiento a futuro.

Aunado a lo anterior se puede decir que la gestion de los recursos
humanos y la evaluacion del desempefio es clave a la hora de evaluar el
rendimiento, procurando identificar y clasificar el perfil del trabajador, por medio
de una contabilidad sistematica y controlada de indicadores, que revelan el
cumplimiento de metas en una institucion, es decir mide la efectividad, asi como

la eficacia de una gestién administrativa.

Por otra parte, Chiavenato (2011), menciona que la evaluacion del
desemperio es una valoracion sistematica de la actuacion de cada sujeto,
esto en funcion de las actividades que desempefian, metas y resultados
gue deberia alcanzar, competencias ofrecidas y potencial de desarrollo.

Para poder medir el desempefio se necesita que sea evaluado a través
de indicadores del desempefio. Los cuales ayudan a determinar qué tan efectiva
y eficiente es la labor de los empleados en el logro de los objetivos plasmados.
No obstante, una evaluacion de desempefio debe realizarse siempre con

relacion a lo requerido por el puesto, por lo que confrontando el perfil de un
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puesto con el de la persona evaluada se establece una relacién entre ambos, la

adecuacion “persona-puesto”.

Beneficios de la evaluacion del desempefio

Es importante conocer las areas del negocio que podrian mejorarse es
por ello que “La evaluacion del desempefio ayuda a implantar nuevas politicas
de compensacién, mejor el desempefio, refuerza la toma de decisiones en
ascensos 0 de ubicacion, permitiendo determinar si existe necesidad de

capacitar’ (Guerrero-Lozano, 1996).

Los objetivos fundamentales de la evaluacion del desempefio pueden ser

presentados en tres fases:

1) Permitir condiciones de medida del potencial humano en el sentido de
determinar su plena aplicacion.

2) Permitir el tratamiento de los recursos humanos como un recurso basico
de la organizacion.

3) Proporcionar oportunidades de crecimiento y condiciones de efectiva

participacion.

Por otra parte, Chiavenato (2006) explica que un programa de evaluacion
del desempefio se ha planteado, coordinado y entendido bien, ya que trae
beneficios a corto mediano y largo plazo, siendo los principales beneficiarios los

siguientes:

+ Beneficios para el gerente: Se evallia el desempefio y comportamiento de

los subordinados a través de factores de evaluacién. Lo anterior con la
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finalidad de proporcionar medidas a efecto de mejorar el estandar de
desemperio de sus subordinados teniendo comunicacion.

+ Beneficios para el subordinado: Es importante debido a que se conoce las
reglas del juego y cuales son las formas del comportamiento y del
desempenio de los trabajadores.

+ Beneficios para la organizacién: En la organizaciébn se encuentran

algunos beneficios tales como es la evaluacion del potencial humano.

Estos beneficios identifican a los empleados que necesitan reforzarse y
perfeccionarse en determinadas actividades con la finalidad de mejorar

relaciones humanas e impulsar la productividad.

Objetivos de la Evaluacion del desempefio

Conforme lo comentado por lvancevich (2005), se menciona que para
tener un buen sistema de evaluacion que indique los resultados deseados, es
necesario conocer cuales son los principales objetivos de la evaluacion, los

cuales son:

- Desarrollo: La evaluacion ayuda a encontrar la necesidad de capacitacion
las areas deficientes.

- Relaciones: Fomenta una mejor relacion entre jefe y subordinado, al estar
en constante asesoria.

- Motivacion: Fomenta sentidos de responsabilidad, incita a tomar acciones
de iniciativa, estimula a realizar esfuerzos para hacer mejor sus labores.

- Planeacion de Recursos Humanos y empleos: facilita el inventario de

habilidades y planeacion estratégica de recursos humanos.
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- Comunicaciones: mejora de comunicacion entre trabajadores, superiores

y subordinados, ayuda a mantener comunicaciones asertivas.

Mencionado lo anterior, la evaluacion requiere de objetivos precisos de
medicidn respecto a estandares de desempefo. Deben de ser de uso facil y
confiable para evitar distorsiones de la calificacion. Estas distorsiones pueden
ocurrir cuando el calificador o evaluador no logra conservar su imparcialidad en

varios aspectos tales como, los perjuicios personales, estereotipos etc.

Importancia de evaluacion de desempefio laboral

Para Urdaneta Quintero et al., (2013) “La evaluacion del desempefio es
una herramienta de vital importancia para los que gerencian el recurso humano
a favor de mejorar el desarrollo progresivo de las habilidades y el grado de
motivacién de los trabajadores”. En efecto se puede determinar que la motivacion

de los colaboradores es importante para el correcto desarrollo y desempefio.

Segun Alles (2010), las evaluaciones de desempefio son utiles y

necesarios para:

- Tomar decisiones de promociones y remuneracion.

- Reunir y revisar las evaluaciones de los jefes y subordinados sobre el
comportamiento del empleado en relacion con el trabajo.

- La mayoria de las personas necesitan y esperan retroalimentacion; a
partir de conocer como hacen la tarea, pueden saber si deben modificar

Su comportamiento.
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La evaluaciéon del desempefio mejora los resultados de la empresa y la
actuacion futura de las personas, esto no es solo benéfico para la empresa sino

también para los colaboradores.

Métodos de evaluacién de desempefio

El objetivo de la evaluacion es poder ejecutar una descripcion confiable
en el que el empleado lleva a cabo su puesto. Pudiendo ser Util ya que permite
estandarizar practicas y poder realizar comparativos. Entre los métodos de

evaluaciéon podemos encontrar los siguientes (Chiavenato, 2006):

1.Método de la escala grafica de calificaciones

Es el método mas conocido y usado al momento de evaluar el desempefio
organizacional, el cual se encarga de medir el desempeiio de los trabajadores,

basados en evaluaciones previamente definidas.

Esto se enuncia por medio de Urguilez,(1998, p 42) quien menciona “el
método de escalas graficas es el mas usado en el desempefio organizacional,

este se basa en factores de evaluacion previamente definidos”

Por tal motivo, se dice que el método de escalas graficas es el mas
utilizado en la evaluacion del desempefio laboral y uno de los mas eficientes por
su exactitud al momento de evaluar las areas de la organizacién, ademas de esto
el criterio e imparcialidad del calificador y del analista juegan un papel de suma

importancia dentro del resultado de la empresa.

El método de escalas graficas se caracteriza por contar con factores de
evaluacion previamente definidos y graduados, ademas de ello es de doble

entrada, el cual se manifiesta en un plano cartesiano, en el mismo se permite
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comparar dos factores a fin de determinar la evaluacién del desempefio

organizacional
2. Método de eleccion forzada

Segun Chiavenato (2006), respecto al método de eleccion forzada, se

menciona lo siguiente:

Para eliminar la superficialidad, la generalizacion y la subjetividad
(aspectos caracteristicos del método de escala grafica), surgié el método
de seleccion forzada. Consiste en evaluar el desempefio de las personas
mediante bloques de frases descriptivas que enfocan determinados
aspectos del comportamiento. Cada bloque esta compuesto de dos,
cuatro o mas frases. El evaluador debe escoger forzosamente una o dos
frases en cada bloque, las que mas se apliquen al desempefio del
empleado y la frase que mas representa el desempefio del empleado y la
frase que mas se distancia de él. De ahi surge la denominacién de
seleccion forzada.

Este método consiste en evaluar el desempefio de los colaboradores
mediante frases descriptivas de tipo de desempefio individual, es decir exige que
el evaluador elija entre varias declaraciones que pueden ser favorables y

desfavorables.
3.Método de los incidentes criticos

Se basa en el hecho de que el comportamiento humano existe ciertas
caracteristicas capaces de llevar a los resultados de éxito o fracaso. Por medio
de esta el inmediato superior, investiga, observa y registra los hechos, positivos
0 negativos, mas destacados del desempefio. Pudiendo dividirse a su vez en

tres fases.
Fase 1. Observacion del comportamiento.

Fase 2. Registro de hechos significativos.
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Fase 3. Investigacion de la aptitud y comportamiento.

4.Método de investigacion de campo

Segun Herman y Chudren, (2005) El método de investigacion de campo
se desarrolla en base a entrevistas de un especialista en evaluacion, con
el superior inmediato, mediante las cuales se evalla el desempefio de sus
subordinados, buscando causas, los origenes, y los motivos de tal
desempeiio, mediante el analisis de hechos o situaciones. En este método
primero se hace una evaluacion inicial, se examina el desempefio de cada
empleado segun un criterio de satisfaccion, luego se realiza un analisis
complementario donde cada empleado es evaluado con mayor

profundidad a través de preguntas realizadas al gerente.

Cabe mencionar que este método requiere la participacion de

especialistas y gerentes para la evaluacion de los empleados, ademas se

refuerza con la planeacion de medidas para mejorar el desempefio de los

trabajadores.

Criterios para evaluar el desempefio
Segun Chiavenato en 2001, existen tres grandes criterios para
evaluar el desempefio de trabajadores, mismos que se enuncian a

continuacion:

+ HCNR (habilidades, capacidades, necesidades y rasgos) Se incluye
el conocimiento del puesto, conocimiento de negocio, puntualidad,
lealtad, honestidad, presentacién persona, juicio, capacidad de
ejecucion y comprension de necesidades con base en situaciones.

+ Comportamientos: englobando desempefio de tareas, espiritu de
equipo, relaciones, cooperacion, creatividad, liderazgo, habitos de
seguridad, responsabilidad, actitud e iniciativa, personalidad y

soltura
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+ Metas y resultados, enumera la cantidad de calidad y cantidad de
trabajo realizado, atencién y satisfaccion de clientes, reduccion de
costos, rapidez de soluciones, reduccién de subterfugios, ausencia
de accidentes, mantenimiento del equipamiento, cumplimiento de

plazos y enfoque de resultados.

Aunado a lo anterior muchos de los procesos tienden a ser
evaluados por su supervisor o jefe inmediato, pero en la actualidad surgen
diversos métodos de evaluacion y con ellos la manera, proceso y persona

a evaluar van cambiando.

Por lo que Dessier y Varela (2009), las personas que deben evaluar

el desempefio son:

+ Pares: Personas que trabajan en el mismo ambito que el evaluado,
su colega.

+ Comités evaluadores: grupos que estan compuestos generalmente
por el jefe inmediato y otros supervisores, observandose asi el
desempefio segun el criterio de diferentes superiores.

+ Uso mismo: autoevaluaciones.

+ Subalterno: Personal a cargo de una persona (jefe).

+ Clientes internos o externos: si de da una evaluacién en donde se

tiene contacto directo con ellos.

El realizar estas evaluaciones da continuidad al empleado a realizar
retroalimentacion constructiva, tener una capacitacion mas eficiente o bien

proponer al candidato a ser promovido.
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Teorias desempefio laboral

Para la variable desempefio laboral, se utilizara, el instrumento construido
por William y Anderson (1991) el cual fue traducido por Hernandez y Herrera en
el afio 2006. Dicho instrumento operacionaliza el desempefio laboral en dos

dimensiones: desempefio de tareas y desempefio contextual.

Dicho instrumento consta de 18 items divididos en: 6 items que
corresponden al desempefio de tareas el cual se fundamenta en los
conocimientos, destrezas y las habilidades que impactan en el desarrollo de sus
tareas y 12 items que corresponden al desempefio contextual en donde se

desarrolla en el entorno frente a comportamientos humanos.

De acuerdo con William y Anderson (1991), citado en Ruiz y Vega (2016)
menciona que el desempefio contextual se establece en dos categorias. En
primer lugar, el desempefio contextual hacia el individuo, como el
comportamiento que contribuye a otra persona de forma particular e indirecta a

la organizacién en general.

En segundo lugar, el desempefio de tarea radica en la realizacion de
aguellas actividades que se reconocen de manera formal como parte del
contenido de los puestos de trabajo, asimismo, esta clase de desempefio
también es llamado desempefio in-role, que hace referencia a las tareas propias

de trabajo, aquellas que estan determinadas por contrato.
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Esta teoria resalta la importancia del desempefio laboral ya que es el
comportamiento que tiene el trabajador en la busqueda de un propésito,
asimismo, al investigar el desempefio contextual apoya en el area social,
psicolégica y ambiental, el desempefio de tareas incluye actividades que
permitiran determinar el desempefio de los trabajadores y el uso de sus
habilidades. De acuerdo con los aportes brindados se resalta que en la
importancia del desempefo laboral se debe integrar al personal mediante
capacitaciones para que estos presenten un sentido de pertenencia para con la

organizacion.

CAPITULO Il

MARCO SOCIO HISTORICO

En México la riqueza de los yacimientos minerales es uno de los aspectos
gue mas han influenciado en la historia econémica del pais. Desde su inicio, las
actividades extractivas mexicanas han estado supeditadas a los intereses y al
patron de desarrollo de otras naciones: en pleno auge del mercantilismo
europeo, el oro y la plata mexicanas fueron decisivos para la Corona espafiola;
tres siglos mas tarde, el gran desarrollo industrial de la Europa atlantica y de los
Estados Unidos requeria de otro tipo de minerales que también se encontraban

en México y cuya explotacion siguio a lo largo del siglo XX (Brading, 1975).

52



La mineria en México en el tiempo de la colonia

Durante el siglo XV la economia europea se encontraba sumida en una
crisis a consecuencia de las transacciones comerciales entre Asia, que
exportaba productos agricolas especializados sumamente costosos, y Europa

que los intercambiaba por metales preciosos.

Sin embargo, dado que la produccion de los mismos no alcanzaba a
satisfacer las demandas ni a cubrir los costos de las importaciones, pronto se
comenzaron a patrocinar expediciones hacia regiones de donde se pudieran
extraer estos minerales, y que resultaron en el descubrimiento de América en
1492 y finalmente en la conquista de este territorio, que gracias a la riqueza de
sus yacimientos de plata pronto se convirtié en el motor de la economia del Viejo

Continente y en el eje que articuld el sistema econdomico mundial (Palerm, 2008).

Desde los primeros afios de la colonia, la mineria estuvo fuertemente
vinculada a procesos de despojo. La riqueza mineral se obtuvo de lo que se
confiscO del tesoro mexica. Cuando esto no fue suficiente, Hernan Cortés
repartié a la poblacion indigena entre los conquistadores, de forma que cada
indigena tuviera que pagar tributo en forma de tequio a sus encomenderos, tal y

como pagaba tributo a sus nobles y caciques.

La intensidad de la explotacion de la poblacién indigena en las regiones
del centro y del Bajio, provoco un éxodo hacia las haciendas y minas del norte,
en donde los terratenientes los recibian con los brazos abiertos: les ofrecian
trabajo, los defendian de las imposiciones laborales de la Corona, pagaban sus

tributos y les ofrecian pequefas parcelas y préstamos en efectivo que nunca
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podian pagar, de forma que debian permanecer toda su vida trabajando en la

hacienda.

Cabe sefalar que la produccion de plata a gran escala en la Nueva
Espafia comenzo alrededor de los afios 1550, y durante las décadas siguientes
los concesionarios de las minas obtuvieron grandes ganancias, aun a pesar de
tener que pagar el quinto real3 y de depender para el beneficio y explotacion del
mineral de los monopolios de mercurio y polvora, propiedad de la corona

espafola (Brading, 1975, p29)

Por otra parte, en el afio de 1595 el oro y la plata llegaron a constituir en
conjunto el 95.6% del total de las exportaciones enviadas al Viejo Continente
frente a la cochinilla grana que, aunque era el segundo material mas exportado,
generaba apenas el 2.8% de la venta de materias primas que se enviaban hacia
la peninsula ibérica (Palerm, 2008).

Asi mismo el desarrollo de la mineria funcion6 como parte del proceso de
colonizacion primero del centro y del occidente de México (Guanajuato, Pachuca
y Nueva Galicia) y luego del norte (Zacatecas, Fresnillo), en donde los mineros
espafioles disputaron las tierras a los grupos ndmadas chichimecas que por ahi

habitaban.

Para 1632 las dos terceras partes del mercurio que consumio la mineria

se distribuyeron en el norte del territorio y de éstas una tercera parte fue a dar a

la hacienda real de Zacatecas, lo que indica en dénde se ubicaban si no los mas
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grandes yacimientos, si las zonas en las que se producia mayor cantidad de
plata. Se estima que en esa época las dos terceras partes de la produccion eran

extraidas del norte y la restante tercera de la meseta central.

La adopcion del modelo econdmico liberal durante el Porfiriato produjo
una onda expansiva del capitalismo mediante una economia orientada hacia las
exportaciones —mineras en buena parte-, con lo que México se transformé en
una importante fuente de materia prima para los paises industrializados, que
luchaban por mantener el control sobre la explotacién de los recursos primarios
de América Latina.

Aunado a lo anterior la expansion de la industria minera provoco un
importante proceso de recolonizacion en el norte del pais, generando la creacion
de poblaciones minaras administradas por los empresarios.

La industria Minera en México

La industria minera en México se ha caracterizado por ser una de las mas
competitivas a nivel mundial; en los ultimos afios, México ha sido considerado
como uno de los paises con mejores condiciones para inversion minera. En el
programa de Desarrollo Minero del afio 2013 a 2018, se publicé que México se
ubico en el quinto pais mas atractivo para la inversion en el sector minero, solo
detras de Australia, Canada, Chile y Brasil, y por arriba de paises como Estados

Unidos, Colombia, Pera, China, Argentina, Sudéfrica, Rusia, entre otros.

Los principales minerales de produccién nacional son oro (26%), plata
(21.6%), cobre (17.1%), zinc (4.6%), arena (3.9%), fierro (3.0%) y grava (2.8%),

gue en el conjunto representaron 79% de valor total. La produccién registro un
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monto de 201.4 mil millones de pesos (mmp), lo que represento 76.8% de la
produccion total y un decremento de 13.4 % en el afio 2014. Por otro lado, la
produccion de minerales no metalicos sumo un total de 60.9 mmp, con
participacion de 23.2 % del valor total de la producciéon minera y un incremento
de 4.2 % con relacién a 2012 y en cuanto al valor de la produccién minero-

metallrgica de minerales concesibles, alcanzo un valor de 200.9 mmp

El empleo en la mineria corresponde al 52% mientras a las micro y
pequefias empresas el 26% y la mediana mineria el 22%. El consumo intermedio
del sector alcanzo el valor de 39,232.3 Mdp, 0.7% del total nacional, 76,7% del
cual correspondié a la gran mineria, 15.5%a la mediana 'y 7.8 % a la micro y

pequefia mineria (Programa de Desarrollo Minero 2013-2018).

La mayoria de las empresas del sector minero se localizan en la
explotacion de minerales no metalicos, con una participacién de casi 60% en el
empleo, mientras que un menor numero relativo de empresas en la rama de los
minerales metalicos los cuales aportan la mayor parte de la produccién, la
inversion y el consumo. Por medio de laimagen 3 se muestran todas las mineras

gue existen en la republica mexicana.
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Figura 4 Minas en México
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Fuente: Panorama Minero del Estado de Durango (2021).

Cabe sefialar que en México la mineria es importante para la economia
de Nuestro Pais ya que México es una potencia mundial en la produccion de
minerales al ubicarse entre los principales productores de plata, plomo, zinc, sal,

yeso, oro y cobre entre otros.

Impactos sociales y ambientales en la mineria

La expansion productiva y territorial en el ultimo tiempo respaldada por
una legislacion minera permisiva, ha derivado en el estallido de distintos
conflictos sociales y ambientales asociados principalmente a proyectos de
explotacion de metales preciosos con minado de tajo a cielo abierto y lixiviacién

de cianuro.

La sociedad no apunta al rechazo absoluto de la actividad minera, si ho

mas bien apunta a la negociacién de compensaciones de caracter econémicos
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tales como, regalias voluntarias, pago de impuestos, contratacion de pequefios

propietarios locales o mejores salarios y condiciones laborales.

Por otro lado, los representantes han mostrado desacuerdo en
emprendimientos mineros debido al riesgo que representan en términos
ambientales ya que existen amenazas a la colectividad de la tierra y la

participacion social(Panorama Minero del Estado de Durango, 2021).

Durango y su industria minera

Durango es un estado tradicionalmente minero, el cual tiene activad desde
la época precolombina, alcanzando su mayor auge en inicios del afio 1552,
cuando fue descubierto el yacimiento del hierro de Cerro de mercado por el
capitan espafiol Ginés Vazquez de Mercado. En el afio 1604 ya se contaba en
dentro de esta jurisdiccion con 23 haciendas de beneficio y 52 minas, en 1987 la
mineria seguia siendo la primera fuente de productividad, llegando a contar con

69 haciendas de beneficio y 709 minas.

La produccion minera en el Estado ha sido relevante en cuanto a los
minerales metalicos, los yacimientos minerales importantes que se encuentran
a la fecha aun en explotacion son: Ciénega de Nuestra sefiora, Tayoltita,
Valardefnia, Guanacevi, Avino, La Platosa, Topia, Cerro de Mercado, La Ojuela,
Bacis, Magistral del Oro, Inde, Minitas y mas recientemente las minas de San
Sebastian, El Castillo, San Agustin, Rodeo, los que primordialmente han
contribuido a mantener una posicion importante en la produccion minera

nacional.
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Mientras en minerales no-metalicos, el estado es importante productor a
nivel nacional en lo que corresponde a: Bentonita (1er lugar), Perlita (2° lugar),
marmol y fluorita (3° lugar), contando ademas con depdésitos de yeso, arcillas,
caliza, arena y grava, los cuales aportan al estado y al Pais un incremento

importante (Panorama Minero del Estado de Durango, 2021).

Conforme al Panorama Minero del estado de Durango dispuesto por la
Subsecretaria de mineria en el afio 2020 menciona que Durango ocupa el 42
lugar nacional en la produccion minera nacional destacando que el volumen y
valor de produccion minera estatal cuenta con cifras preliminares, en minerales

preciosos no ferrosos, siderdrgicos y minerales no metalicos.

Cabe resaltar que, en el afio 2018, el volumen de la produccion es de
24,675,107.92 toneladas, con un valor monetario de $41,995,454,753
participando con el 6.12 % del valor total nacional (Programa Minero del Estado
de Durango, 2020). Por otra parte, en el Anuario estadistico de la mineria
mexicana del SGM 2018, en su edicion 2019 se informa que el valor de la
produccion minero- metalirgica metalicos y no me metélicos fue de

41,995,454,735.73 pesos.

A continuacién, se muestra imagen la cual hace mencién a lo antes

mencionado.
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Tabla 1 Durango en la produccion Minero-metallrgica

POSICION DE DURANGO EN LA PRODUCCION MINERO- METALURGICA 2019 (TONELADAS)

PRODUCTO
METALICOS
Oro (KQg)
Plata (Kg)
Cobre
Fierro
Plomo
Zinc
NO METALICOS
Agregador Pétreos 1/
Basalto
Bentonita
Caliza
Caolin
Dolomita
Fluorita (309.00)
Riolita
Grava 2/
Perlita
Riolita
Rocas dimensionables
Tapetate

Yeso

VOLUMEN

13,045.35
921,560.81
6,442.81
3,352,000.00
26,179.05

19,502.86

46,306,170.90
8,740,600.00
14,992.00
248,300.00
360
5
17,675.00
2,310,350.00
1,158,000.00
9,200.00
6,724,000.00
630,766.77
520,000.00

73,800.00

POSICION

14

26

10

20

20

10

16

Fuente: Direccién de Control de Documental, D.G.M; secretaria de Economia; Instituto Nacional
de Estadistica y Geografia, I.N.E.G.I; Inventario de Bancos de Materiales, Subsecretaria de
Infraestructura, S.C.T.; e Investigacion Directa.
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Distritos Mineros

En Durango existen 54 Distritos mineros los cuales se originaron a raiz de
la explotacion de los yacimientos minerales, en la imagen 5 se observa la
distribucion de los yacimientos en el estado.

Figura 5 Yacimientos en el Municipio de Durango
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Fuente: Panorama Minero del Estado de Durango (2020).
Segun el Anuario Estadistico de la Mineria Mexicana 2020 el valor de la
produccién minera estatal en el afio 2020 ascendi6 a $69,607,436,516.65
participando con el 2.85% del valor total nacional que fue de $2 442 599 664

816.84 pesos.
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Productos /Afios
Metalicos
Oro (Kg)
Plata (KQg)
Cobre
Fierro
Plomo
Zinc
No metdlicos

Agregados Pétreos

Arena
Basalto
Bentonita
Calcita 2/
Caolin
Dolomita
Fluorita
Grava
Perlita
Piedras preciosas y
semipreciosas
Riolita
Rocas Dimensionales
Tepatete
Toba

Yeso

2016

10921.03

787465.53

5049.00

2824559.00

27537.00

108182.00

4599974.10

54450.00

1132450.00

83500.00

18000.00

280

5

676.29

50

2638350.00

70390.57

79650.00

2017

11712.90

682622.00

5225.00

1730097.00

1730097.00

96415.00

15153118.91

51000.00

4322450.00

128575.00

18000.00

280

5

3061.00

1763000.00

1194263.33

656250.00

79650.00

2018

14195.66

1614401.67

1989.32

3063529.00

3063529.00

96152.59

13037709.77

54450.00

4322450.00

242600.00

260

5

24305.00

9000.00

1763000.00

535915.14

574250.00

72500.00

Tabla 2 Volumen de la produccion minera 2017-2022

Volumen de la produccién minera, 2017-2020 (toneladas)

2019

13045.35

921560.01

6442.81

3352000.00

3352000.00

19502.86

46306170.90

8740600.00

14992.00

360

5

17675.00

1158000.00

9200.00

6724000.00

630786.77

520000.00

73800.00

Fuente: Panorama Minero del Estado de Durango (2021).

2020 p/

15991.83
780980.30
4751.20
1848982.00
36687.23

127135.75

24872822.89

63895700.00
63992.00

23350.00

71967.00

20612750.00
167056.58

127050.00
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El estado cuenta con importantes zonas de minerales no metélicos
ocupando los primeros lugares en la produccion de bentonita en la region de
Cuencamé, Nazas, marmol y carbonato de calcio en la regién de Dinamita en el

municipio de Lerdo.

Asimismo, el incremento de precio de los de los metales en los mercados
internacionales ha sido factible para reactivar las minas, lo que ha reflejado el
aumento en la actividad minera en diferentes distritos mineros tales como: El
Castillo, San Agustin, Valardefia, Bacis, Ciénega de Nuestra Sefora, Cerro del

Mercado, La Parrilla, Santa Cruz, Realito, San Rafael, El Rosario, La Ojuela, La

Platosa y Rodeo entre otras (Panorama Minero del Estado de Durango, 2021).

Antecedentes de Mina Real de la Bufa

Los primeros trabajos de exploracion en esta region del Estado fueron
realizados por los ingenieros Pineda Ramirez Alvaro y Carrasco Centeno Miguel
L. en 1971, personal del Consejo de Recursos Naturales No Renovables,
realizando el primer “Estudio Geoldégico Minero de las minas ubicadas en

Tahuehueto El Alto, Dgo.”.

Conforme a lo anterior y en solicitud del Licenciado Florencio Barrera
Fuentes, director de la empresa actualmente extinta denominada PROFORMEX,
realiza la ejecucion del estudio tenia por objeto definir con la mayor exactitud
posible la potencialidad econémica de las minas de Tahuahuerto y con los

resultados obtenidos fundamentar la instalacion de una planta de beneficio.
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De acuerdo con el contrato de exploracion celebrado el 6 de diciembre' de
1978, entre la Comisién de Fomento Minero y el Consejo de Recursos Minerales
este ultimo realizo: 1,635.10 m de obra minera y 590.50 m de barrenacién a

diamante.

Dicho de otra forma, la mineralizacion en tahuahueto se considera como
un sistema epitermal polimetalico de baja sulfuracion, relacionado a cuerpos hipa

bisales, la Ag y Au se acompafia de mineralizacion de Cu, Pby Zn.

A 2018 la empresa Telson Mining Co. estima que la mina contiene
reservas probables de mineral de 3.26 Mt que contienen 356,0000z de oro, 4.39

Moz de plata, 25Mlb de cobre, 85Mlb de plomo y 161Mlb de zinc.

Actualmente en la mina subterranea se aplica el método de explotacién
de corte y relleno, y el mineral se manda a la planta de beneficio de Minera de
Atocha, localizada en EIl Distrito Minero de Tovar Mpio. De Tepehuanes,
procesando aproximadamente 21,000 toneladas de mineral, y estan
construyendo una nueva instalacion de procesamiento de minerales de flotacién

de 1,000 t/d (Programa Minero del Estado de Durango, 2020).

Cabe resaltar que la mineria ha sido el pilar en la economia del estado
toda vez que Durango cuenta con importantes zonas de minerales no metalicas
ocupando los primeros lugares en la produccion de bentonita y marmol. No
obstante Durango refleja un aumento en la actividad minera en los distintos
distritos mineros; destacandolas minas de: El castillo, San Agustin, Valardefa,

Bacis, Ciénega de Nuestra sefiora, La parrilla entre otros.
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Por medio de la tabla 3 podemos observar cuales son las principales

Minas de exploracién, asi como el tipo de produccién que ellos reflejan.

Tabla 3 Principales Minas en Explotacién de Minerales Metalicos

PRINCIPALES MINAS EN EXPLOTACION DE MINERALES METALICOS

No PROYECTO/MINA
1 CERRO DE

MERCADO

2 CIENEGA DE
NUESTRA

SENORA

3 VELARDENA

4 VALARDENA

5 POZUELOS

6 CALIFORNIA SAN

JERONIMO

7 EL HERRERO- LA

BUFA

NOMBRE DE LA

EMPRESA
GRUPO
ACERERO DEL
NORTE S.A. DE
C.V.
MINERA
MEXICANA LA
CIENEGA, S.A.
DE C.V.
(FRESNILLO
PLC)

CIA MINERAL

COMPANY

GOLDEN
MINERALS
COMPANY

ALAMOS
MINERALS LTD
(CORP. MINERA

SAN
CAYETANO, SA
de CV)
JOMARCO, S.A

DEC.V.

MINAS DE

BACIS, S.A. DE

[AYA

MUNICIPIO PRODUCCION T/D

DURANGO 3,800 CP /200 T/D
CMPMC

SANTIAGO 3,500 T/D

PAPASQUIARO

CUENCAME 6,000 (Flotacion)
CUENCAME 650 Flotacion-200
Cianuracion
CUENCAME 60 t/d (Flotacion)
CANELAS 100 T/D (Flotacion)
SANTA MARIA 2,0000 T/D
DE OTAES

LEYES

Fee= 65%

Au= 65 g/t
Ag= 158 g/t
Pb=2.5%

Zn= 3%

Au= 021 g/t
Ag= 18 g/t
Pb=10.24 %
Zn=4.32%
Cu=10.16
Au= 0.239 gly

Ag=112.3 gly

ND

AU= 2gt
Ag=190-450 g/t
Ob=10-4.0%
Zn 10%
Au= 216 g/t

Ag=208.57 g/t

SUSTANCIAS

Fe Magnético y

Flotacién

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag, Pb, Zn

y Cu

Au, Ag

ND

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag,

Flotacién
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9

10

11

12

13

14

16

17

BLOQUE

CENTRAL

LA CONCHA

EL ROSARIO
(RECOMPENSA

CLIMA)

SANTA CRUZ- EL
PROVENIR

FANNY

LA PARRILLA

AVINO

SAN AGUSTIN /

EL CASTILLO

PACO

LA DURA. EL

COMETA

FIRS MAJESTIC
RESOURCES
DE MEXICO,
S.A.DEC.V.
MINERALES
GRALES LA

CONCHA, S.A.

DE C.V.
MINERA

MEXICANA EL
ROSARIO SA

DE CV CREAT

PANTHER
SILVER LTD
ENDEAVOUR

SILVER VORP

DESARROLLOS
MINEROS Y

VOLADURA S.A

DE C.V
FIRST
MAJESTIC

RESOURCES
DE MEXICO,
S.A.DEC.V.

AVINO SILVER

& GOLD MINES

LTD

ARGONAUT,

GOLD LTD

CIA MINERA
INDE DE
DURANGO, SA
DE CV
CIA MINERA
COPALQUIN SA

DE CV

SAN DIMAS 3,000(Flotacion)
MAPIMI 100 T/D
TOPIA 460T/D (Flotacion)

GUANACEVI 2000 T/D
(Flotacion)
GUANACEVI 140 T/D
NOMBRE DE Inactivo
DIOS Y POANAS
PANUCO DE 1000 T/D C.I
CORONADO

SAN JUAN DEL Procesan 60,000

RIO Y CONETO t/d (Heap
DE Leaching)
COMONFORT
INDE Procesa 100 T/D
flotacién
TAMAZULA Procesa 50 T/D

Flotacion

Au=9 g/t Ag= 500

glt

Au=0.12 g/t
Ag= 243 git
Pb=0.10%
Cu=0.18%
Au=9.1 g/t
Ag= 60 g/t
Pb=12.8 %

Zn=15,3%

Au= 0.76 g/t
Ag= 249 g/t
Au= 15 g/t
Ag= 300 g/t
Pb=2.5%
Zn=3.0%
Au=0.2 g/t
Ag= 300 g/t

Pb=15 %

Au= 0.58 g/t
Ag= 203 g/t
Pb=0.86%
Zn=0.85%

Au=0.3 g/t

Au=0.57 g/t

Ag= 250 g/t

INACTIVA

(PARCIALMENTE)

Au, Ag

Au, Ag, Pb, Cu

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag

Au, Ag, Pb, Zn

Ai. Ag, Pb

Au, Ag, Pb

Au

Au, Ag

Au, Ag
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18

19

20

21

22

23

24

25

26

LA PLASTOSA

TOVAR

TAHUEHUETO

EL REALITO

NAVIDAD

EL MAGISTRAL

BOCONA PURO

CORAZON

SAN SEBASTIAN

RODEO

EXCELLON
RESOURCES ,
INC
CIA MINERA DE
ATOCHA, S.A
DE CV
TELSON

MINING COP

MINERA
CRONOS
MINERALES Y
PRODUCTOS
METALICOS,
S.ADEC.V
PROSPERO
SILVER CORP
SOUTH MINING

CORP

COMPARNOA

MINERA HECLA,

SA DE CV

GOLDEN

MINERALS

COMPANY

TLAHUALILO

TEPEHUANES

TEPEHUANES

RODEO

INDE

EL ORO

GUADALUPE

VICTORIA

GUADALUPE

VICTORIA /

CUENCAME

RODEO

200 T/D (Flotacién)

350 T/D (Flotacion

MAQUILA EN LA
PLANTA DE
MINERA ATOCHA

120 t/d (Flotaci6n)

120 T/D (Medio

pesado)

1000 t/d
(Lixiviacion)

800 t/d (Flotacién)

800 t/d (Flotacion)

200 t/d (Lixiviacion)

MAQUILA EN
PLANTA DE
MIGUEL AUZA ZAC
Au= 15 g/t

Ag= 200

Au=1.77 g/t

Ag= 170

Au= 59/t
Ag=250¢g
90% (en

concentrado)

S.l.

PLANTA DE
ECUSILVER
(VALARDENA)
MAQUILA EN
PLANTA DE
ECUSILVER
MAQUILA EN
PLANTA DE

ECUSILVER

Fuente: Panorama Minero del Estado de Durango (2020)

Altaley Mining Corporation

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag

Ca F2

Au

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag, Pb, Zn

Au, Ag

Altaley Mining Corporation (TSX. V: ATLY) es una compafia minera con

sede en Canada que cotiza en bolsa de valores y opera en México, y que se

dedica a la exploracion, desarrollo y operacion de proyectos de recursos

minerales polimetélicos en México.

Altaley Mining se encuentra actualmente en produccion comercial en su

mina Campo Morado de la quiete el 100% de propiedad, procesando
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aproximadamente mas de 2,000 toneladas por dia ("tpd") a través de las
instalaciones de molienda de minas que producen concentrados de zinc y plomo
con oro, plata y cobre como subproductos. Ademas, Altaley posee el 100% del
Proyecto Tahuehueto, actualmente en desarrollo de construccidén de su propia
planta de procesamiento de minerales en el sitio con una capacidad disefiada

de 1,000 tpd.

Altaley proporciona a sus inversores una exposicion no correlacionada al
sector minero por una 1) clase de activos defensivos (vinculados a los
rendimientos de los metales preciosos), y 2) una clase de activos de rendimiento

ciclico (metales basicos; Zinc, plomo y cobre).

Altaley cuenta con una cartera de dos proyectos avanzados, El primer
proyecto es “Campo Morado” el cual ya estd proporcionando flujos de caja
estables a la Compafiia, dicha mina se encuentra ubicado en Guerrero, México
la cual es una operacion subterranea polimetalica, con infraestructura,

instalaciones y equipos capaces de procesar 2500tpd de mineral.

Por otra parte, al Noroeste del estado de Durango se realiza el segundo
proyecto en “Mina Real de la Bufa” con una propiedad de 7492 hectareas que
cubre al menos 12 zonas mineralizadas alojadas dentro de un sistema epitermal

controlado estructuralmente que ha sido rastreado por mas de 6km.

La mina ubicada en Tahuehueto por parte del proyecto “Mina Real de la

Bufa” brinda por medio de procesos metalurgicos la obtencion de metales

68



preciosos y un excelente potencial de crecimiento. Se espera que en el afo
2023 la operacion este generando oro, plata, plomo y zinc en concentrados,
manteniendo una expansion que abarque una capacidad nominal por encima
de las 1,000 toneladas por dia, consoliddndose como un proyecto de solidas

expectativas para la compafia.

CAPITULO IV

METODOLOGIA

Enfoque de investigacion
El enfoque de la investigacion sera de naturaleza cuantitativa dado a que

se recolectaran y analizaran los datos en forma numérica sobre las variables de
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clima organizacional y desempefio laboral, asimismo se realizara un analisis

estadistico de los datos numéricos obtenidos.

Alcance y disefio del estudio
La investigacion es de alcance correlacional, puesto que es un tipo de
investigacién social, el cual tiene como objetivo buscar el grado de relacion que

existe entre dos variables.

Asimismo, la presente tesis mantiene un disefio no experimental
transversal, porgue no pretende manipular variables, ademas recolecta datos en
un solo momento, es decir en un espacio de tiempo Unico. Su finalidad es

describir las variables y analizar su interrelaciéon en un momento dado.

Objetivo de investigacion

Analizar el impacto del clima organizacional en el desempefio laboral del
personal en el corporativo de Mina Real de la Bufa S.A. C.V.
Hipotesis

El Clima organizacional impacta en el desempefio laboral del personal en

el corporativo de Mina Real de la Bufa S.A de C.V.

Pregunta de Investigacion
¢, Cémo impacta el clima organizacional en el desempefio laboral del personal en

el corporativo de Mina Real de la Bufa S.A. de C.V.?

Universo muestral
La presente tesis se realiza en la organizacion denominada Mina Real de
la Bufa, S.A de C.V. misma que se encuentra ubicada en Ampliacion

Sacramento, Il Ampliacion 5 de mayo, Eloy I, Vueltas 4 y 5, Espinal 5, 4y 3
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(Lotes Mineros), Municipio de Tepehuanes Durango. Dicha empresa se
compone de 300 colaboradores tanto personal interno de mina, como

contratistas.

La ubicacién espacial de los colaboradores es precisa, ya que el personal
se encuentra ubicado en sus areas de trabajo dentro de la empresa, ademas
existe la facilidad de obtener informacién como dias de descanso o vacaciones,

con el fin de identificar en qué momento podrian localizarse.

Muestra y poblaciéon
Poblacion

El presente estudio sera realizado en Mina Real de la Bufa, empresa que
consta con un total de 300 colaboradores de distintas areas de tipo
administrativas, operativa, servicios auxiliares y generales, sin embargo, es
necesario destacar que una parte importante de los trabajadores son empleados

de empresas contratistas que trabajan para la compafiia minera.

De manera tal que la presente investigacion abarca un total de 56
colaboradores dentro de corporativo, ya que estos pertenecen de forma directa
a Mina Real de la bufa, la cual consiste en 16 colaboradores personal
administrativo (Finanzas, Almacén, Compras, RR.HH., Legal, It, Asistente mina
y planta); 9 Personal Operativo y Administrativo: (Gerentes, Supervisores, jefes
de areas) y 31 Personal Operativo: (Campamento, Comedor, Mtto., Operacion,

obra civil).

El personal restante (244 colaboradores) se encuentra laborando en las
instalaciones, sin embargo, son pertenecientes a empresas prestadoras de

servicio, siendo este bajo contrato para el cumplimiento de metas y objetivos.
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Muestra

La muestra de estudio fue determinada ante un censo de colaboradores
internos de Mina Real de la Bufa, y su tamafio fua calculado con un margen de
error de 5% y un nivel de confianza del 95% a través de una calculadora digital
denominada Surveymonkey con un resultado del tamafio de la muestra de 50

colaboradores.

Instrumento de medicién
Para medir el clima organizacional se utilizé el instrumento que fue

construido por Litwin y Stringer.

La finalidad del cuestionario es recoger y describir hechos de la
organizacion mediante la percepcion del individuo. El instrumento en su formato
original esta conformado por 53 reactivos distribuidos en 9 dimensiones en
escala tipo Likert con cinco opciones de respuesta. Las escalas son: estructura,
responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, apoyo, estandares de desemperio,

conflicto e identidad, el cual se representa por el anexo 1.

Por otra parte, para la variable de desempefio laboral se utilizd el
instrumento de Basado en la teoria de Williams y Anderson. El cual esta
compuesto por 21 reactivos distribuidos en 2 dimensiones en escala tipo Likert,

con cinco opciones de respuesta, el cual se representa por el anexo 2.

Derivacion de variables
Las variables de estudio estan conformadas por Clima organizacional y

Desempefio laboral, la cuales corresponden de tipo cuantitativa.
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Operacionalizacién de Variable 1: Clima Organizacional

Tabla 4 Operacionalizacion de Variable Clima organizacional

Definicion: El clima organizacional como el resultado de
la forma en que los empleados disponen un proceso de
interaccion social influenciado por sus propios valores,
actitudes y creencias, asi como por el ambiente interno y
externo de la empresa, todo lo cual constituye percepciones
que por su origen hacen que la organizacion sea vista como
un todo (Benjamin et al.

Litwin y Stringer, 1968

2013,361)
Dimensiones Definiciones Indicadores Preguntas
Estructura El sentimiento - Normativida 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
de los d dentro de
empleados la empresa.
respecto de - Cumplimien
las to de
restricciones, obligacione
el numero de S.
reglas, - Niveles
controles vy jerarquicos
procedimiento existentes.
S que existen. - Comprensié
Enfasis en la n de
estructura politicas.
formal citado
por (Contreras
y Mathenson,
2015, p.29).

Responsabilidad El sentimiento - Compromis 11,12,13,14,15,
por parte de o en el 16,17
los trabajo.
trabajadores - Iniciativa
de F“ser su personal.
propio jefe".

Poder tomar
las decisiones
soloy no tener
que consultar
cada paso con
los superiores
citado por.
(Contreras vy
Mathenson,

2015, p.29)
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Recompensa

Es aguella
dimensién
que expresa
la percepcion
de los
miembros
sobre la
adecuacién
de la
recompensa
recibida por el
trabajo  bien
hecho. El
sentimiento
de ser
recompensad
0 por el
trabajo  bien
hecho.
Enfasis en la
recompensa
positiva mas
que en el
castigo.
(Contreras vy
Mathenson,
2015, p.29)

- Estimulo por
un trabajo
bien hecho.

- Reforzamie
nto positivo.

18,19,20,21,22 y
23

Desafios

El desafio o
reto de la
organizacion

aumenta la
motivacién en
el trabajador,
haciendo que
el ponga mas
empefno y
responsabilid
ad para lograr
sus objetivos
(Chiavenato,

2001, p. 78).

-  Retos
laborales

24,25,26,27y 28

Relaciones

Esta
dimension
hace
referencia a la
percepcion
por parte de
los miembros
de la

- Confianza
entre
compafieros

- Ambiente
laboral

29, 30, 31, 32 y
33
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organizacion
acerca de la
existencia de
un ambiente
de trabajo
grato y de
buenas
relaciones
sociales tanto
entre  pares
como  entre
jefes y
subordinados.
(Contreras  y
Mathenson,
2015, p.29)

Cooperacion

Sentimiento

de apoyo vy
amistad que
tienen los
trabajadores

en la
organizacion.
(Brunet, 1987,
p.46)

Cooperacio
n mutua
Comprensié
n de jefes

34, 35, 36, 37,
38y 39

Estandares

La interaccion
social es
entendida
como el
trabajador
percibe las
relaciones
entre los
mismos
caracterizado
S por el
respeto
mutuo,
cooperacion,
metas
consensuada
s, solidaridad,
integracion
social y
equitativos
(Gomez,
2004, p. 108).

Metas
Rendimient
o laboral

40, 41, 42, 43 y
44

Conflicto

Esta
dimensién se

Acuerdos

45, 46. 47, 48 y
49
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basa en el
hecho de que
los miembros

de la
organizaciéon
puedan
discutir y

resolver sus
discrepancias
, respetando y
aprendiendo a
escuchar las
opiniones de
sus
contrapartes,
sin importar el
grado
jerarquico al
cual
pertenecen
(Contreras vy
Mathenson,
2015, p.29).

Identidad Es un sentido - Vocacion 50, 51, 53y 53

de lealtad,
identificacion
e
involucramien
to de un
trabajador
hacia la
organizacion
(Gibson et al,
2001).

Fuente: Basado en la teoria de Litwin y Stringer (1968)

Operacionalizacion de Variable Il: Desempefio Laboral

Tabla 5 Operacionalizacion de Variable: Desempefio Laboral

Definicion: Williams y Anderson (1991) define al
desempefo laboral como aquellos
comportamientos que benefician a la organizacién

en general.

Williams y Anderson

(1991)
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Dimensiones Definiciones Indicadores Preguntas

Desempefio Se refiere atodos | - Cooperaciéon | 1,2,3,4,5,6,7,8, 9, 10, 11,
contextual los 12,13y 14
comportamientos | - Apoyo entre
que benefician
directamente a | compafneros
determinadas
personas o]
indirectamente
contribuyen con
la Organizacion

(William y

Anderson, 1991).
Desempefio Son todos 15, 16, 17, 18, 19, 20 y
de tareas aquellos 21

comportamientos
gue benefician a
la  organizacion
en general.
(William y
Anderson, 1991).
Fuente: Basado en la teoria de Williams y Anderson (1991)

Los instrumentos previamente mencionados se utilizaron para conocer y
explicar importantes aspectos en la conducta de los colaboradores que trabajan
en la organizacion. Estos autores describen los determinantes situacionales y

ambientales que mas influyen sobre la percepcién y conductas.

Del mismo modo, apoyan a resolver problemas de fondo laboral y de
comportamiento, dichos elementos ayudan al crecimiento y competitividad de las

empresas.

Al finalizar las presentes encuestas podran identificarse aquellos
parametros que son de relevancia para contribuir en el clima organizacional y el
desemperio laboral en las diferentes areas de trabajo por medio de un sustento

sélido metodoldgico.
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Técnicas e instrumentos de recoleccidon de datos

En la presente tesis, se recolectaron datos de manera directa con el
objetivo de estudio. La técnica utilizada fueron los cuestionarios aplicados de
forma virtual a los 56 colaboradores de dicha empresa para lograr determinar el
clima laboral y el desempeiio, lo anterior en virtud de que, por el periodo de
jornadas laborales, algunos colaboradores se encuentran fuera de sitio por lo

gue la forma mas conveniente fue realizarlo de esta manera.

CAPITULO V

RESULTADOS

Los cuestionarios se aplicaron a los integrantes de la empresa que
conforma el presente estudio, una vez finalizados con la informacién que
arrojaron los cuestionarios se generd una base de datos para poder realizar los
célculos pertinentes con el uso software especializado Statistical Package for

Social Sciences (SPSS) para poder hacer los célculos correspondientes.

Métodos estadisticos utilizados en la presente investigacion.

Una ves capturados los datos en el programa estadistico se procedié a
correr las pruebas estadisticas que nos permitieron probar el objetivo de
investigacién e hipétesis de trabajo planteados. Para probar la confiabilidad del

instrumento de medicidn se corrid la prueba denominada alfa de Cronbach.

Para probar la normalidad de la muestra poblacional estudiada se utilizé

la prueba shapiro wilk, asimismo, se aplico la prueba Anova de un factor para
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probar que el instrumento midiera lo que dice que quiere medir, al interior de

cada una de las dimensiones en las variables como entre las dimensiones.

Por ultimo, para probar la influencia de la variable independiente sobre la
variable independiente se utilizd la regresion lineal. Todos y cada uno de los
resultados de las pruebas mencionadas se podran observar y corroborar en las

siguientes secciones de este capitulo.

Alfa de Cronbach

Para la primera validacién se procedio a realizar el calculo del coeficiente
alfa de Cronbach, estimando la fiabilidad y consistencia interna del instrumento
(medidos en escala tipo Alfa de Cronbach). Misma que indica, entre mas cercana
se encuentra el valor de alfa de Cronbach a 1 existe mayor consistencia como
criterio general, los autores George y Mallery (2003) sugieren los siguientes
pardmetros para evaluar el coeficiente de alfa de Cronbach, mismos que puede
observarse en la Tabla 6:

Tabla 6 Escala Alfa de Cronbach

Escala Significado
>0.9 Excelente
>0.8 Bueno
>0.7 Aceptable
>0.6 Cuestionable
>0.5 Pobre
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<0.5 Inaceptable

Fuente: Elaboracién propia

El alfa de Cronbach se calcul6 con el programa SPSS, sin embargo, a
continuacion, se muestra el método implementado para medir el coeficiente que

nos indicara la fiabilidad de una escala de medida

En la tabla 7 se observa el coeficiente resultante del célculo alfa de
Cronbach obteniendo un valor de 0.821; indicando que el instrumento aplicado

a la variable Clima Organizacional es de buena confiabilidad.

Tabla 7 Estadisticos de fiabilidad Clima Organizacional

Alta de Cronbach N de elementos

0.821 9

Fuente: SPSS

Andlisis de Fiabilidad de la variable Desempefio laboral

En la tabla 8 se observa el coeficiente obtenido de alfa de Cronbach para
el criterio desempeiio laboral mismo que es equivalente a 0.851; lo que indica
que el instrumento aplicado a la variable Desempefio laboral es de buena

confiabilidad.

Tabla 8 Estadisticos de fiabilidad Clima Organizacional

Alta de Cronbach N de elementos

0.851 2

Fuente: SPSS
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Para ambos instrumentos de medicion el alfa de Cronbach mostro una
significancia significativa considerada como buena con base a los autores
George y Mallery (2003). Por lo que podemos interpretar que ambos

instrumentos de medicién garantizan confiabilidad en los datos obtenidos.

Prueba de normalidad

Prueba de normalidad para la variable clima organizacional.

Segun Toledo (2011) las pruebas mas comunes para comprobar la
existencia de normalidad en una distribucion de datos es necesario usar la
prueba de Kolgomorov — Smimov y la prueba de Shapiro Wilk, mismas que se
diferencian con base en el numero de datos muestreados como se presenta en

lo siguiente:

N <50 Shapiro Wilk

N > 50 Kolgomorov — Smimov

Es decir, si la muestra estudiada excede los 50 datos se aplicara
Kolmogorv-Smirnov, en caso de tener un censo de muestra equivalente o menor

a 50 se haré el uso de Shapiro Wilk.

Por lo anteriormente mencionado se determiné aplicar la prueba de
Shapiro Wilk ya que el tamafio de muestra representa 50. Segun Toledo (2011)
para definir la existencia de una distribucion normal o no normal se define a

través de lo siguiente:

Sig. > 0.05 distribucién normal
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Sig. <0.05 distribucion no normal

A continuacion, se detalla en la tabla 9 los resultados obtenidos de clima

organizacional implementando la prueba de Shapiro-Wilk

Tabla 9 Prueba de Shapiro-Wilk Clima Organizacional

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
CLIMA .096 50 .200° 977 50 440
MAX
Fuente: SPSS
Interpretacion:

En los resultados de pruebas de normalidad de Clima Organizacional se
obtuvo un valor de significancia de 0.440 lo que a su vez nos indica que los datos
siguen una distribucién normal.

Prueba de normalidad para la variable desempefio laboral
A través de la tabla 10 se presentan los resultados obtenidos referente a
clima organizacional:
Tabla 10 Prueba de Shapiro-Wilk Clima Organizacional
Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
DESEMPENO 147 50 .009 1940 50 140
MAX

Fuente: SPSS

Dado que el nivel de significancia (0.140) es mayor que 0.05 se puede

determinar que la dimensién desempefio laboral se distribuye normalmente.
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Conforme los resultados previamente mencionados, se puede determinar

gue ambos instrumentos presentan una distribucién normal.

Andlisis de la Varianza ANOVA
Este andlisis es una herramienta para la toma de decisiones basada en
estadistica, detectando las diferencias en el rendimiento promedio de los grupos

de elementos probados.

Asimismo, ANOVA ayuda a probar formalmente la importancia de los
factores principales y sus interacciones al comparar el cuadro medio mediante
una estimaciéon de los errores experimentales en niveles de confianza
especificos. Es necesario precisar que para este analisis se requiere utilizar la

tabla de distribucion de F de Fischer, (Rama., 2012).

Analisis de la varianza clima organizacional

En la tabla 11 se observa el analisis de la varianza (ANOVA) para cada
dimension de clima organizacional. Como se mencion6 anteriormente la prueba
consiste en una comparacion de varianzas entre grupo de datos los cuales
permiten determinar si existe diferencias significativas entre ellos. Posterior al

analisis de datos experimentales por medio de la herramienta SPSS, se obtuvo

lo siguiente:
Tabla 11 Andlisis de varianza Clima Organizacional
Sumade Gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Estructura Clima | Inter- 6.118 35 75 1.325 .029
grupos
Intra- 1.847 14 132
grupos
Total 7.965 49
Responsabilidad | Inter- 8.976 35 .256 2.629 .028
Clima grupos
Intra- 1.366 14 .098
grupos
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Total 10.342 49
Recompensas Inter- 4.698 35 134 1.518 .020
Clima grupos
Intra- 1.238 14 .088
grupos
Total 5.937 49
Riesgo Clima Inter- 12.141 35 .347 2.313 .048
grupos
Intra- 2.100 14 .150
grupos
Total 14.241 49
Apoyo Clima Inter- 11.218 35 321 2.130 .007
grupos
Intra- 2.107 14 .150
grupos
Total 13.325 49
Calidez Clima Inter- 4.084 35 117 724 .008
grupos
Intra- 2.257 14 161
grupos
Total 6.341 49
Normas Clima Inter- 3.734 35 .107 .926 .059
grupos
Intra- 1.613 14 115
grupos
Total 5.347 49
Conflicto Clima Inter- 1.569 35 .045 .490 .010
grupos
Intra- 1.280 14 .091
grupos
Total 2.849 49
Identidad Clima Inter- 6.318 35 181 1.888 .010
grupos
Intra- 1.339 14 .096
grupos
Total 7.656 49
Fuente: SPSS
Como resultado se observa que las dimensiones estructura,

responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, calidez, conflicto e identidad tienen

un valor de significancia menor a 0.05 por lo cual se establece la existencia de

diferencias significativas entre las dimensiones. Mientras que para normas el

valor de significancia es mayor a 0.05 por lo que se determina la no existencia

de diferencias significativas para los mismos.

Analisis de la varianza de Desempefio laboral

84



La tabla 12 determina que en las dimensiones desempefio contextual y
desemperio de tareas tienen un valor de significancia menor a 0.05 por lo que se

determina que existe una diferencia significativa entre las dimensiones.

Tabla 12 Andlisis de varianza de Desempefio Laboral

Sumade gl Media F Sig.
cuadrados cuadrética
Contextual Inter-grupos 2.086 23 .091 3.593 .001
Desempefio Intra-grupos .656 26 .025
Total 2.742 49
Tareas Inter-grupos 10.504 23 .457 18.092 .000
Desempefio Intra-grupos .656 26 .025
Total 11.160 49

Fuente: SPSS

Regresion lineal de las dimensiones de Clima Organizacional vy
dimensiones Desempefio Laboral

Para probar la influencia del clima organizacional sobre el desempefio
laboral, se calcularon 18 regresiones lineales (9 dimensiones de clima y 2 del
desemperio), que segun Hair, Anderson, Tatham, y Black (2005) es una técnica
que permite entender la influencia de la variable predictora sobre la variable
independiente, los resultados se observan en la tabla 13.
El modelo se representa matematicamente:

YEa=a+b1XInc.DeA. +€

En donde:

YEa (1...2) = Variable dependiente

a= Intercepto

X Inc. De A. (1...4) = Variable independiente

€ = Término de error

85




bl = Coeficiente asociado a la variable independiente.

El primero de los resultados a revisar es la significancia, que debe ser
menor o igual a 0.05 que explica la solvencia del modelo. En segundo lugar, la
r2 que indica el porcentaje de influencia existente de la variable predictora sobre

la dependiente.

Tabla 13 Regresion lineal de las dimensiones de Clima Organizacional y dimensiones
Desempefio Laboral

Variable Desempeiio Contextual Desempeiio Tareas
Dependiente
Variable B r2 Sig. B r2 Sig.
Independiente

Estructura 0.458 0.21 0.001 0.51 0.063 | 0.006
Responsabilidad 0.052 0.003 0.719 0.134 0.018 | 0.353
Recompensas 0.059 0.243 0.008 0.305 0.093 | 0.031
Riesgo 0.381 0.145 0.006 0.059 0.003 | 0.686
Apoyo 0.221 0.049 0.012 0.135 0.018 | 0.348
Calidez 0.123 0.015 0.393 0.189 0.036 | 0.018
Normas 0.022 0.000 0.879 0.113 0.013 | 0.043
Conflicto 0.109 0.012 0.045 0.245 0.06 | 0.008
Identidad 0.092 0.008 0.013 0.013 0.000 | 0.930

Fuente: SPSS

La dimension recompensa fue la que presento un porcentaje con un valor
de 0.243 (Clima Organizacional) respecto a Desempefio contextual (Desempefio
laboral), mientras en Desempefio de Tareas (Desemperio laboral) se obtuvo un

valor de 0.093 respectivamente.
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La dimension riesgo (Clima Organizacional) tiene un porcentaje muy baja
con desempefio contextual (Desempefio laboral) y desempefio de tareas

(Desempeifio laboral).

La dimension apoyo (Clima Organizacional) al igual que riesgo tiene un
porcentaje muy bajo respecto a desempefio contextual y desempefio de tareas

con valores de significancia 0.012 y 0.348.

La dimension calidez (Clima organizacional) tiene un porcentaje de r2 muy

bajo con la dimensién desempefio contextual (Desempefio Laboral) con un valor
de 0.015, de igual forma la dimension desempefio contextual (Desempefio

Laboral) tiene un valor de 0.036 respectivamente.

La dimension Normas (Clima organizacional) tiene un porcentaje nulo con
la dimension desempefio contextual (Desempefio laboral) con significancia de
0.879 y un porcentaje de r> muy baja con desempefio contextual (Desempefio

laboral) con significancia de 0.43.

Las dimensiones conflicto (Clima organizacional) tiene un porcentaje de r?
muy bajo con la dimensién desempefio contextual (Desempefio Laboral) y
desempeiio de tareas (Desempefio Laboral) con significancia de 0.045 y 0.008
respectivamente, la dimension identidad tiene un porcentaje de r> muy bajo con
desempefio contextual (Desempefio Laboral) y un porcentaje de r? nulo con la

dimensién desempefio de tareas (Desempefio Laboral) con significancia de

0.013y 0.93.

Por otro lado, las dimensiones de calidez y Normas respecto a la

dimension desempefio contextual no resultaron con un valor que muestre una
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significancia representativa, por lo que el modelo no aplica. En ese mismo
sentido las dimensiones responsabilidad, riesgo, apoyo e identidad rebasa el
limite establecido de 0.05 para significancia por lo para estas variables el modelo
no aplica para la dimensién desempefio laboral lo que permite afirmar que el

desempeniio no influyo significativamente en el clima organizacional.

Limitaciones
No se obtuvo limitantes puesto que la empresa Mina Real de la Bufa nos

ofrecioé toda la informacién necesaria para realizar la presente tesis.

CAPITULO VI

CONCLUSIONES

El objeto general de esta investigacion es analizar el impacto del clima
organizacional en el desempefio laboral del personal en el corporativo de Mina
Real de la Bufa S.A. de C.V., a través de las percepciones que tienen los

colaboradores respecto de su entorno y condiciones laborales.:

Con base en los resultados obtenidos por medio de la regresion lineal, se
puede concluir que respecto al instrumento de medicion del clima organizacional
no existe relacion de las variables riesgo, apoyo e identidad hacia con el factor

desempeiio de tareas.

Por otro lado, Calidez y Normas no presentan relacién con la dimensién
desemperio contextual ya que la significancia se encuentra por encima del valor
permitido, ademas se logra observar que la dimension responsabilidad no tiene
relacion respecto a ningun factor (desempefio de tareas y desempefio

contextual), por lo que se puede concluir que dicho modelo no fue aplicable para
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las dimensiones previamente indicadas y con ello se puede determinar que la

hipotesis planteada no se cumple en estas variables.

Por otra parte, se logr6 concluir las dimensiones estructura, recompensa,
riesgo, apoyo conflicto e identidad analizadas por medio del instrumento de
medicidn tuvieron una inclinacion positiva en la dimensiéon desempefio contextual
, por lo que se cumple la hipétesis planteada para estos parametros, mientras
estructura, recompensa, calidez, normas y conflictos también mantiene en una
inclinacién positiva respecto a la dimension desempefio de tareas manifestando

gue se cumple con la hipétesis planteada.

Situacién que puede concluirse en que no todas las dimensiones tienen
un impacto significativo dentro de la empresa en el desempefio laboral
(desempefio contextual y desempefio de tareas) es decir, las dimensiones
estructura, recompensa y conflictos son las condiciones que en mayor
proporcion deben tomarse en cuenta y pudieran generar un impacto
considerable ya sea positivo 0 negativo, sin embargo, no es un concepto que se
tenga definido de forma tan generalizada para el caso particular de la “Mina Real

de la Bufa”.

Lo anterior puede ser a consecuencia de que la empresa es de reciente
creacion y las dimensiones no se encuentran bien gestionadas para contribuir
con los objetivos, ameritando una pronta revision por parte de la administracion
general de la empresa. Es decir, los trabajadores tienen una percepcién de
mayor necesidad sobre clima organizacional ya que en algunas cuestiones no
se tienen bien definidos protocolos y por lo tanto el clima actualmente pudiera

considerarse como un criterio que no influye de manera significativa sobre el
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desempefio de tareas, asimismo con este estudio se confirmo que los
colaboradores mantienen una fuente de estrés constante por lo que si no se
toman las medidas adecuadas, el clima se tornara en mayor medida a

negatividad y contraproducente.

Por otro lado es importante mencionar que dentro del proyecto de
investigacién existieron algunas limitantes del trabajo en cuanto a un contacto
directo con el personal de tipo operativo ya que por cuestiones de jordanas
laborales existia la complejidad de roles de descanso alternados, dado esto se
opto por manejar diferentes herramientas para la recoleccién de datos y obtener

los datos necesarios para esta investigacion.

En resumen, se observa que la aportacion obtenida a través del andlisis
de resultados funge como una herramienta de identificacién de factores que
ayudan a la organizacion a poder aprovechar las fortalezas y contribuir a la

comprension del desemperio laboral y clima organizacional, sin embargo
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ANEXOS
Anexo 1

Cuestionario de clima organizacional

Basado en la teoria de Litwin y Stringer (1968)

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener su percepcién del
individuo, no puede haber respuestas correctas e incorrectas; por esta razon le
solicitamos, por favor, que sea usted totalmente veraz acunado nos suministre

Sus respuestas.
Instrucciones:

A continuacion, encontrard algunas afirmaciones sobre el desempefio
laboral. Lea atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o
desacuerdo con respeto a las mismas. Sefiale con una “X” la respuesta que mas
se aproxime a sus preferencias. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni

buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

1 2 3 4 5
Desacuerdo | Algo de | De acuerdo Muy de | Totalmente
acuerdo acuerdo de acuerdo




Dimension

NO

Cuestionario

Valoracion

2

3

4

Estructura

En esta organizacion las tareas
estan claramente definidas.

En esta organizacion las tareas
estan I6gicamente
estructuradas.

En esta organizacién se tiene
claro quién manda y toma las
decisiones.

Conozco claramente las
politicas de esta organizacion.

Conozco claramente la
estructura organizativa de esta
organizaciéon

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

El exceso de reglas, detalles
administrativos y  tramites
impiden que las nuevas ideas
sean evaluadas.

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

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

10

Nuestros jefes muestran interés
porque las normas, métodos y
procedimientos estén claro y se
cumplan.




Responsabilidad

11

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

12

A mi jefe le gusta que haga bien
mi trabajo sin estar
verificandolo con él.

13

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

14

En esta organizacion salgo
adelante cuando tomo Ia
iniciativa y trato de hacer las
cosas por
mi mismo.

15

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

16

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

17

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

Recompensa

18

En esta organizacion existe un
buen sistema de promocién
que ayuda a que el mejor
ascienda.

19

Las recompensas e incentivos
gue se reciben en esta
organizaciéon son mejores que
las amenazas y criticas.

20

Aqui las personas son
recompensadas segun  su
desempenio en el trabajo.

21

En esta organizacion hay
muchisima critica.




22

En esta organizacion no existe
suficiente recompensa Yy
reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

23

Cuando cometo un error me
sancionan.

Desafios

24

La filosofia de esta
organizacion es que a largo
plazo progresaremos mas Si
hacemos las cosas lentas, pero
certeramente.

25

Esta organizaciéon ha tomado
riesgos en los momentos
oportunos.

26

En esta organizacién tenemos
gue tomar riesgos grandes
ocasionalmente.

27

La toma de decisiones en esta
organizacibn se hace con
demasiada precaucion para
lograr la maxima efectividad.

28

Aqui la organizacion se
arriesga por una buena idea.

Cooperacion

29

Entre la gente de esta
organizaciéon prevalece una
atmésfera amistosa.

30

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

31

Es bastante dificil llegar a
conocer a las personas en esta
organizacion.

32

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

33

Las relaciones jefe — trabajador
tienden a ser agradables.

Cooperacién

34

En esta organizacion se exige
un rendimiento bastante alto.

35

La direccion piensa que todo
trabajo se puede mejorar.




36

En esta organizacion siempre
presionan para mejorar
continuamente mi rendimiento
personal y grupal.

37

La direccion piensa que si todas
las personas estan contentas la
productividad marcara bien.

38

Aqui, es mas importante
llevarse bien con los demas que
tener un buen desempefio.

39

Me siento orgulloso de mi
desempeiio.

Estandares

40

Si me equivoco, las cosas las
ven mal mis superiores.

41

Los jefes hablan acerca de mis
aspiraciones dentro de la
organizacion.

42

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

43

Mi jefe y compafieros me
ayudan cuando tengo una labor
dificil.

44

La filosofia de nuestros jefes
enfatiza el factor humano,
como se sienten las personas,
etc.

Conflicto

45

En esta organizacion se causa
buena impresidn si uno se
mantiene callado para evitar
desacuerdos.

46

La actitud de nuestros jefes es
gue el conflicto entre unidades
y departamentos puede ser
bastante saludable.

47

Los jefes siempre buscan
estimular las discusiones
abiertas entre individuos.




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

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

50 | Las personas se sienten
orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

51 | Me siento que soy miembro de
un equipo que funciona bien.

Identidad

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

53 | En esta organizacion cada cual
Se preocupa por Sus propios
intereses.

Anexo 2

Cuestionario de desempefio laboral

Desempefio laboral de Williams y Anderson (1991)

Introduccion:

El presente instrumento tiene como finalidad obtener su percepcién
acerca del comportamiento real de sus subalternos en la organizacién tratandose
de percepciones, no puede haber respuestas correctas e incorrectas; por esta
razon le solicitamos, por favor, que sea usted totalmente veraz acunado nos

suministre sus respuestas.

Instrucciones:



A continuacion, encontrard algunas afirmaciones sobre el desempefio

laboral. Lea atentamente cada frase e indique por favor el grado de acuerdo o

desacuerdo con respeto a las mismas. Sefiale con una “X” la respuesta que mas

se aproxime a sus preferencias. No hay respuestas correctas o incorrectas, ni

buenas o malas. No emplee mucho tiempo en cada respuesta.

1 2 3 4 5
Desacuerdo Algo de | De acuerdo Muy de | Totalmente de
acuerdo acuerdo acuerdo
Dimension N° | Cuestionario Valoracion
12 |3 |4 |5
Desemperfio 1 Ayudo a otros que han estado ausentes.
contextual 2 Ayudo a otros que tienen fuertes cargas de
trabajo.
3 Ayuda al supervisor con su trabajo (aunque
no se lo haya pedido).
4 Tomo parte de mi tiempo para escuchar los
problemas y preocupaciones laborales de
mis comparieros.
5 Dejo de hacer lo que estoy haciendo para
ayudar a nuevos empleados.
6 Tengo un interés personal en los demas
empleados.
7 Comparto informacién laboral con los
comparnieros de trabajo.
8 Asisto al trabajo por encima de las normas.
9 Aviso previamente cuando no pueda asistir
al trabajo.
10 | Tomo descansos en el trabajo no
merecidos.
11 | Paso gran cantidad de tiempo manteniendo
conversaciones telefénicas.
12 | Se queja de cosas insignificantes en el
trabajo.
13 | Conserva y protege la propiedad de la
organizacion.




14 | Se guia de las reglas informales concebidas
para mantener el orden.

Desempefio 15 | Completa adecuadamente los deberes
de tareas asignados.

16 | Cumple con las responsabilidades
especificadas en la descripcién de cargo.

17 | Realiza las tareas que se espera de él.

18 | Relne los requisitos formales del puesto de
trabajo.

19 | Se involucra en actividades que influyen
directamente en su evaluacion de
desempefio.

20 | Descuida los aspectos del trabajo que esta
obligado a realizar.

21 | Falla al desempefiar deberes esenciales.




