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RESUMEN

La presente tesis se desarrolla en el marco de la Maestria en Administracion de la
Universidad Nacional Federico Villarreal, la cual tiene como objetivo principal determinar la
Gestion y Trabajo en Equipo y la Mejora de las Relaciones Interpersonales y Eficacia del
Personal de la Superintendencia de Registros Pablicos, La Libertad- 2016, permitiendo
proponer una interrelacion fluida entre éstos elementos para permitir un mejor desarrollo de

ésta entidad y pueda brindar un mejor servicio a los usuarios, manteniendo su idoneidad.

Siendo indispensable que se fortalezca el desarrollo de una gestion transparente y ética, que
permita detectar falencias en cuanto a trabajo en equipo, reimpulsando su accionar en
beneficio de las mejoras de éstas relaciones interpersonales, para lograr una eficacia del
personal que labora en ésta Superintendencia de la Region de la Libertad, para lograr su

mejora.

Siendo la finalidad de ésta investigacion, poder conocer la actual problematica que dificulta
lograr una buena gestion y el logro de un trabajo en equipo e incidir en mejorar las relaciones
interpersonales sin las cuales no se lograria que el personal que trabaja en la Superintendencia

de Registros Pablicos de la Libertad, un desarrollo eficaz de todo su potencial sobremanera.

Palabras Clave: Gestion, Trabajo en Equipo, Relaciones Interpersonales y Eficacia del

Personal.
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ABSTRACT

The present thesis is developed within the framework of the Master of Management of
administration Investment of the National University Federico Villarreal, whose main
objective is to determine the Management and Teamwork and the Improvement of
Interpersonal Relations and Efficiency of Personnel of the Superintendence Of Public
Registries, La Libertad-2016, allowing to propose a fluid interrelation between these
elements to allow a better development of this entity and can provide a better service to the

users, maintaining its suitability.

It is essential to strengthen the development of a transparent and ethical management, to
detect failures in teamwork, re-energizing their actions to benefit the improvements of these
interpersonal relationships, to achieve effectiveness of the staff working in this

Superintendence of The Region of Freedom, to achieve its improvement.

Being the purpose of this research, to be able to know the current problematic that makes
difficult to achieve a good management and the achievement of a team work and to influence
in improving the interpersonal relations without which it would not be possible that the
personnel that works in the Superintendence of Public Records Of Freedom, an effective

development of its full potential.

Key Words: Management, Teamwork, Interpersonal Relationships and Personnel Efficiency.



I. INTRODUCCION

Todas las instituciones, ya sean grandes o pequefias, lucrativas o no lucrativas, y sin
importar al rubro al que pertenezcan, estdn compuestas por un conjunto de personas que
trabajan bajo una serie de lineamientos organizaciones para alcanzar los objetivos de la
empresa.

Por lo tanto, debemos preguntarnos, ;Qué pasaria si estas personas no encuentran
motivadas para realizar su trabajo?, definitivamente estas personas no harian su trabajo
eficientemente, no producirian el Optimo, y se sentirian insatisfechos con el trabajo que
realizan.

Al observar a las organizaciones, incluso aquellas que operan en el mismo sector, nos
damos cuenta que hay diferencia entre ellas que llegan a afectar algunos valores, creencias,
normas, conductas y expectativas. Es alli donde el trabajo en equipo toma vital importancia
para el correcto funcionamiento de las relaciones personales, Interpersonales y de grupo en
una organizacion

El trabajo en equipo permite a los integrantes de las organizaciones desarrollar
participacion y lograr una conducta madura de todos los que pertenecen ahi, en donde todos
se comprometen y tienen sentido de la responsabilidad, dado que el clima de la organizacion
se lo permitido.

Como objetivo, de crear y fomentar un clima organizacional que garantice un sentido
de mision y diferenciacién, que es la clave para motivar a todos los miembros de la
organizacion, y constituya una adecuada cultura organizacional para lograr el éxito de las
organizaciones, usaremos al clima organizacional como la principal estrategia para mejorar
las relaciones Interpersonales y la eficacia del personal de la Superintendencia de Registros

Publicos de la Libertad-2016.



1.1. Planteamiento del problema

Al estudiarse esta tematica, se ha procedido a investigar las publicaciones existentes,
consultando fuentes de informacion primaria, secundaria y terciarias. Al respecto, no se ha
encontrado ninguna tesis que aborde bajo el mismo enfoque la relacion de las dos variables
involucradas, Impacto de un adecuado trabajo en equipo para mejorar las Relaciones
Interpersonales y la eficacia del personal de la Superintendencia de Registros Publicos de la

Libertad-2016; en consecuencia se da testimonio de la autenticidad de este trabajo.

1.2. Descripcion del problema de investigacion

Hoy en dia, el trabajo en equipo es un elemento de suma importancia estratégica en las
organizaciones, esto no es ajeno para la Superintendencia de Registros Publicos de la

Libertad.

1.3. Formulacion del problema

- Problema general

1. ¢De qué forma el trabajo en equipo mejorara las relaciones Interpersonales y la
eficacia del personal de la superintendencia de registros publicos de La Libertad-

20167

-Problemas especificos

1. ¢Cuales son los aspectos culturales que intervienen en los climas de trabajo

superintendencia de registros publicos de La Libertad-2016?



2. ¢Como aumentara la eficacia del personal de la superintendencia de registros

publicos de La Llbertad-2016?

1.4. Antecedentes

(Alvarez Valverde S. Y., 2001)

Es una oportunidad de crecimiento y desarrollo, a través del trabajo en equipo,
el cual, es una fortaleza que encamina a las organizaciones hacia la excelencia,
es por ello, que la institucion debe tener presente, que cuando una persona
asiste al trabajo, lleva consigo diariamente una serie de ideas preconcebidas
sobre si mismo, quién es, qué se merece, y qué es capaz de realizar, hacia a
donde debe marchar la institucion, conocimientos que actualmente la empresa
no los tiene, debido a que no conoce los objetivos propios de cada uno de sus

trabajadores.

La institucién, hasta el momento, no ha realizado ningun estudio de impacto,
ningun andlisis de los, la rigidez o flexibilidad de la organizacion, las
opiniones de otros, su grupo de trabajo, que son de vital importancia para

mejorar las relaciones Interpersonales y eficacia.

Existen, coincidencias o discrepancias que tiene la realidad diaria, con
respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas durante el

tiempo laborado, van a conformar el trabajo en equipo.

Estd determinado por la percepcion el trabajo en equipo, que tengan los

trabajadores de los elementos culturales, esto abarca el sentir y la manera de



reaccionar de las personas frente a las caracteristicas y calidad de la cultura

organizacional.

Puede ser vinculo u obstaculo, el trabajo en equipo, para el buen desempefio de
la institucion, puede ser un factor de distincion e influencia en el
comportamiento de quienes la integran. En suma, es Ello incluye el
sentimiento que el empleado se forma de su cercania o distanciamiento con
respecto a su jefe, a sus colaboradores y compafieros de trabajo. Que puede
estar expresada en términos de autonomia, estructura, recompensas,

consideracién, cordialidad, apoyo, y apertura, entre otras.

(Meyerson, 1996), citado por (Mishra & Denison, 1996), “A inicios de los 80’s la
“cultura” fue la palabra clave para sefialar el lado subjetivo de la vida organizacional. Su
estudio representd una rebelion ontoldgica en contra del paradigma funcionalista o

“cientifico” dominante”.

Por otro lado, el estudio del trabajo en equipo viene de un origen muy diferente, pues
tiene sus raices en los estudios de (Lewin, 1951), citado por (Denison, 1996) relativos a

“climas sociales creados experimentalmente”.

Su aplicacion a los estudios organizacionales fue realizada por (Tagiuri, 1968) vy
(TAGIURI & LITWIN) y ( Litwin & Stringer , cuestionario de clima organizacional,

1968) y (Likert R., 1967), todos citados por (Denison, 1996).

De ahi el campo se expandio a la psicologia organizacional y a mediados de los noventas
(Denison, 1996) su estudio se concentraba en tres topicos principales: la medicion de la

percepcion de los atributos individuales (clima psicoldgico) la medicion de la percepcion



de los atributos organizacionales (clima organizacional) y la medicion conjunta y
combinada de la percepcion individual y la percepcion “mas objetiva” de los atributos de
la organizacidn. Lo que ha persistido es la aplicacidn del instrumento desarrollado por

Likert (encuesta tipo Likert) en las obras mencionadas.

(Mishra & Denison, 1996)

Sin embargo a finales de los ochenta, los tratadistas del “clima” comenzaron a
preguntarse de donde venia, de qué surgia este fendmeno organizacional y
aunado a que estaba de moda el estudio de la cultura en la época, voltearon a la
literatura de la cultura organizacional. De esta manera, desde principios de los
noventas surge una serie de articulos que aplican métodos de investigacion

cuantitativa para estudiar la cultura o las dimensiones de la cultura.

Algunos de estos trabajos fueron virtualmente indistinguibles de la tradicién que

estudiaba el trabajo en equipo, Deninson.

Siguiendo a Denison en una primera aproximacion se puede sefialar, que a diferencia de
la cultura, como fue definida anteriormente Schein en 1992 como el conjunto de
supuestos compartidos, valores y artefactos que dan estabilidad al sistema. En contraste

el trabajo en equipo se define como:

(Denison, 1996)

El medio ambiente de la organizacién que proviene del sistema de valores de
la organizacion, pero tiende a presentar este medio ambiente en términos

relativamente estaticos, que se describen en términos de un conjunto de



dimensiones relativamente fijas. El clima se considera relativamente temporal,
sujeto a control directo y limitado a aquellos aspectos del medio social que son

conscientemente percibidos por los miembros de la organizacion.

En ese sentido, el clima se refiere a un nivel mas superficial al que trata la cultura en la
organizacion, por lo que se puede establecer, en primera instancia, que el clima depende
de la cultura y que ésta determina el tipo de clima existente en la organizacion. De la
cultura dominante, depende el clima y su liga a los pensamientos, sentimientos y
comportamientos de los miembros de la organizacién. El clima es temporal y puede ser
manipulado por los miembros con poder e influencia en la organizacion, mientras que la
cultura tiende a ser permanente o a cambiar mucho mas lentamente, esta enraizada en la
historia, se comparte por los miembros y es lo suficientemente compleja para ser

manipulada.

En un segundo planteamiento hecho por (Denison, 1996) sefiala que estas dos tradiciones
(cultura y clima organizacional) deben ser vistas como interpretaciones diferentes de un
mismo fendmeno, mas que diferencias en la naturaleza misma del fenémeno. Siguiendo
esta perspectiva se legitima la integracion de las metodologias cuantitativa y cualitativa y
el intercambio de argumentos de naturaleza epistemoldgica y estrategias de investigacion
entre un tema y otro, entre otros resultados. Esta integracion es necesaria para los
administradores profesionales y para el mejor manejo de las organizaciones y da la pauta
para una redefinicion de la cultura y el clima organizacional, y su integracion sobre

nuevas Yy diferentes bases.



(Korstanje , 1976)

La comunicacion personal, el clima laboral, es siempre subjetivo. Dos
personas insertas en una misma organizacion pueden experimentar climas
diferentes ante los mismos estimulos. El clima organizacional se vincula a la
construccion cognitiva del sujeto o en su defecto a la biografia de la

experiencia en el sentido de (Schiitz, 1962).

En este sentido, mas que manipular el clima de la organizacion por parte de sus

directivos, se puede sefialar que lo manipulable es la percepcion del mismo.

1.5.  Justificacion de la investigacion

Uno de los principales objetivos, para estudiar el trabajo en equipo dentro de la
superintendencia de registros publicos de La Libertad, se refiere a la valoracién de aspectos
que tienen que ver con el “manejo” de personal y adecuadas estrategias de relaciones
interpersonales. En este sentido es necesario destacar el cambio de perspectiva que ha
significado el transito de la denominacion de personal a recurso humano y de este a talento
humano. No se trata solo de un cambio conceptual sino de un cambio de actitud en la

valoracion de los individuos que trabajan en una organizacion

Asimismo, es importante el trabajo en equipo en la Institucion por la necesidad de conocer la
manera como los empleados se organizan colectivamente en funcion de sus actividades

especificas. El trabajo colectivo, los equipos de trabajo o la sinergia que debe existir entre los



empleados deben ser estudiados y analizados en funcion de los procesos administrativos, para

lograr un 6ptimo funcionamiento de la organizacion.

El analisis de los conflictos, las competencias, l10s grupos, por una parte, y por otra, las
relaciones sinérgicas, de solidaridad, de amistad que se presentan al interior de la empresa,
también son importantes para detectar potencialidades de trabajo y conflictos que deben ser

detectados y superados para lograr la eficiencia en las actividades de la organizacion.

Por lo que, es necesario indagar sobre aspectos como el sentido de pertenencia, la identidad
grupal y el modo como los diferentes grupos se auto organizan en funcion de resultados

colectivos.

1.6.  Limitaciones de la investigacion

Siendo uno de los principales motivos para estudiar el trabajo en equipo dentro de la
superintendencia de registros publicos de La Libertad, el que se refiere a la valoracion de
aspectos que tienen que ver con el “manejo” de personal y adecuadas estrategias de
relaciones interpersonales. En este sentido es necesario destacar el cambio de perspectiva que
ha significado el transito de la denominacién de personal a recurso humano y de este a talento
humano. No se trata solo de un cambio conceptual sino de un cambio de actitud en la

valoracion de los individuos que trabajan en una organizacion

Siendo otro punto importante del clima organizacional en la institucion la necesidad de
conocer la manera como los empleados se organizan colectivamente en funcidon de sus

actividades especificas. El trabajo colectivo, los equipos de trabajo o la sinergia que debe



existir entre los empleados deben ser estudiados y analizados en funcion de los procesos

administrativos, para lograr un 6ptimo funcionamiento de la organizacion.

En ese sentido, el estudio de los conflictos, las competencias, los grupos, por una parte, y por
otra, las relaciones sinérgicas, de solidaridad, de amistad que se presentan al interior de la
empresa, también son importantes para detectar potencialidades de trabajo y conflictos que
deben ser detectados y superados para lograr la eficiencia en las actividades de la

organizacion.

También es necesario indagar sobre aspectos como el sentido de pertenencia, la identidad
grupal y el modo como los diferentes grupos se auto organizan en funcion de resultados

colectivos.

1.7.  Objetivos

- Objetivo general

1. Determinar de qué forma el trabajo en equipo mejorard las relaciones
Interpersonales y la eficacia del personal de la superintendencia de registros

publicos de La Libertad-2016.

- Objetivos especificos
1. Determinar cuéles son los aspectos culturales que intervienen en los climas de
trabajo de la superintendencia de registros publicos de La Libertad-2016.
2. Determinar de qué forma aumentard la eficacia del personal de la

superintendencia de registros publicos de La Libertad-2016.



1.8. Hipotesis

1.8.1. Hipotesis general

1. Si se da el Trabajo en equipo se mejorara las Relaciones Interpersonales y la
eficacia del personal de la superintendencia de registros publicos de La

Libertad-2016.

1.8.2. Hipotesis especificas

1. Si se da el trabajo en equipo se aumentara la eficacia del personal de la

superintendencia de registros publicos de La Libertad-2016.

2. Si se conocen los aspectos culturales que intervienen en los climas de trabajo se
mejoraran las condiciones de trabajo del personal de la superintendencia de

registros publicos de La Libertad-2016.
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MARCO TEORICO

2.1. Marco conceptual

Trabajo en Equipo

(Luna Gonzalez, 2014)

Las organizaciones para ser competitivas, deben mejorar constantemente. Las
ideas para mejorar los procesos y la actuacion de cara a los clientes deben
provenir, cada vez mas, de los empleados que estan cerca de los procesos
internos y de los mismos clientes de la organizacion. Este cambio exige una
gran recalificacion de los empleados, para que sus mentes y sus capacitaciones
puedan ser movilizadas a favor de la consecucion de los objetivos de la
organizacion. Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen labores
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a los
empleados una oportunidad de mejorar sus puestos y su contribucién a la

empresa, en un ambiente de mayor confianza y respeto.

(Torrecilla)

Actuando en consecuencia con estos hallazgos, tanto los funcionarios de la
organizacion como los profesionales de la administracion de los recursos
humanos se unen en la necesidad de crear en su organizacion un clima en el
que verdaderamente se trate a las personas como expertos responsables en sus

puestos.
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a)  El concepto de trabajo en equipo

(Cabrera Dias, 1999)

Dado que el tema del trabajo en equipo se plantea desde la necesidad de enfrentar
los fendmenos organizacionales en la globalidad, la definicion del concepto de
clima se compone de un grupo de variables que en conjunto ofrecen una vision

global de la organizacion.

De esta manera,, el concepto de clima remite a una serie de aspectos propios de la
organizacion. Se trata de un concepto multidimensional, a diferencia de otros que
estan referidos a procesos especificos que tienen lugar en la organizacion, tales

como el poder, el liderazgo, el conflicto o las comunicaciones.

Dentro, de esta globalidad del concepto de clima, y a pesar de haber surgido a
partir de una compresion de la organizacién como un sistema abierto, el clima de
una organizacion es entendido habitualmente como medio interno, vale decir, en
él se pone atencién a variables y factores internos de la organizacion y no a los

factores del entorno en que la organizacién se encuentra inmersa.

Por otra parte, a pesar que el estudio del clima organizacional se encuentra
enfocado a la comprension de las variables ambientales internas que afectan el
comportamiento de los individuos en la organizacion, su aproximacion a estas

variables es a traves de las percepciones que los individuos tienen de ellas.

Segun Alvarez Valverde, citado anteriormente, que la cultura de la organizacion se

determina creencias, “mitos”, conductas y valores.
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(SERRATO MARTINEZ, 2011)

Se refiere a un sistema de significados compartidos por una gran parte de los

miembros de una organizacion que hace que se distingan unas de otras.

Algunas de sus caracteristicas son:

La identidad de sus miembros. El grado en que los empleados se
identifican con la organizacion como un todo y no solo con su tipo de

trabajo o campo de conocimientos.

Enfasis en el grupo. Las actividades laborales se organizan en torno a

grupos y no a personas.

El enfoque hacia las personas. Las decisiones de la administracion
toman en cuenta las repercusiones que los resultados tendran en los

miembros de la organizacion.

La integracion de unidades. La forma como se fomenta que las
unidades de la organizacion funcionen de forma coordinada e

independiente.

El control. El uso de reglamentos procesos y supervision directa para

controlar la conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo. El grado en que se fomenta que los empleados

sean agresivos, innovadores y arriesgados.
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e Los criterios para recompensar. Como se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el
rendimiento del empleado y por su antigliedad, favoritismo u otros

factores ajenos al rendimiento

e El perfil hacia los fines o los medios. De qué manera la administracion
se perfila hacia los resultados o metas y no hacia las técnicas o

procesos usados para alcanzarlos.

e EIl enfoque hacia un sistema abierto. EI grado en que la organizacion

controla y responde a los cambios externos.

e Tolerancia al conflicto. Grado en que la organizacion fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas.

Una cultura organizacional asi facilitaria que se genere el compromiso con
algo superior al interés personal, seria en beneficio de toda la organizacion. Se
generaria una gran estabilidad social que permite a los individuos sentirse a
gusto con su trabajo, ser mas productivos, recibir recompensas Yy
reconocimientos por aportaciones hechas y por el uso del conocimiento

organizacional.

El clima y la cultura organizacional son elementos estrechamente ligados,
lograr que estos guarden estados positivos, y en su caso, contengan los valores
y las creencias correctas, enfilados hacia una tendencia de mejora continua son

y deben ser asuntos que requieren una evaluacion permanente para que cuando



la
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organizacion, se salga de rumbo, podamos nuevamente reorientarla

efectivamente.

b)

El

Caracteristicas y funciones del trabajo en equipo

concepto de Clima Organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las que podemos resaltar:

(Cabrera Dias, 19

99)

Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad
en el clima de una organizacion, con cambios relativamente graduales,
pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas
de decisiones que afecten en forma relevante el devenir organizacional.
Una situacion de conflicto no resuelto, por ejemplo, puede empeorar el

clima organizacional por un tiempo comparativamente extenso.

Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un clima malo, por otra parte, hard extremadamente dificil la

conduccidn de la organizacion y la coordinacion de las labores.

Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta. Una organizacion con un buen clima tiene una alta
probabilidad de conseguir un nivel significativo de éstos aspectos en sus
miembros: en tanto, una organizacién cuyo clima sea deficiente no podra

esperar un alto grado de identificacion. Las organizaciones que se quejan
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porque sus trabajadores " no tienen la camiseta puesta”, normalmente

tienen un muy mal clima organizacional.

Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes. En
otras palabras, un individuo puede ver como el clima de su organizacion es
grato y -sin darse cuenta- contribuir con su propio comportamiento a que
este clima sea agradable; en el caso contrario, a menudo sucede que
personas pertenecientes a una organizacion hacen amargas criticas al clima
de sus organizaciones, sin percibir que con sus actitudes negativas estan

configurando este clima de insatisfaccion y descontento.

Es afectado por diferentes variables estructurales, como estilo de direccion,
politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos, etc.
Estas variables, a su vez, pueden ser también afectadas por el clima. Por
ejemplo, un estilo de gestion muy burocratico y autoritario, con exceso de
control y falta de confianza en los subordinados puede llevar a un clima
laboral tenso, de desconfianza y con actitudes escapistas e irresponsables
de parte de los subordinados, lo que conducira a un refuerzo del estilo
controlador, autoritario y desconfiado de la jerarquia burocratica de la
organizacion... Este es un circulo vicioso del que resulta dificil salir,
porque el clima y el estilo de direccion se esfuerzan mutuamente en una
escalada que cuesta romper, por cuanto para hacerlo seria necesario actuar
en un sentido inverso a lo que el sistema de variables estilo de direccion -

clima organizacional pereceria requerir.
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e EIl ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicaciones de un mal
clima laboral. Algo semejante ocurre con la insatisfaccion laboral
desmejorado. La forma de atacar estos problemas, por lo tanto, puede ser
dificil, dado que implica realizar modificaciones en el complejo de

variables que configura el clima organizacional.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en
el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de
cambios en méas de una variable para que él sea duradero, es decir, para
conseguir que el clima de la organizacion se estabilice en una nueva

configuracion.

(Peralta, Gestiopolis, 2002)

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo y negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas,
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja

rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: poca
adaptabilidad, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,

etc.

El Clima Organizacional es determinante en la forma que toma una
organizacion, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en como

se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacion.
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(Litwin & Stinger ) postulan la existencia de dimensiones que explicarian el

clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas dimensiones se

relaciona con ciertas propiedades de una organizacion, tales como:

normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempefio de su labor. El resultado positivo o negativo, estara dado en

y poco estructurado o jerarquizado.

Responsabilidad: Es la percepcion de parte de saber con certeza cual es

su trabajo y cual es su funcion dentro de la organizacion.

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.

Desafio: Corresponde a las metas que los miembros de una
organizacion tienen respecto a determinados riesgos que pueden correr
durante el desempefio de su labor. En los desafios ayudaran a mantener

un clima competitivo, necesario en toda organizacion.

estas relaciones se generan dentro y fuera de la organizacion,
entendiendo que existen dos clases de grupos dentro de toda
organizacion. Los grupos formales, que forman parte de la estructura
jerarquica de la organizacion y los grupos informales, que se generan a
partir de la relacion de amistad, que se puede dar entre los miembros de

una organizacion.
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e Esta dimensién habla de como los miembros de una organizacion
perciben los estandares que se han fijado para la productividad de la

organizacion.

e 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 comunicacion fluida entre las distintas

escalas jerarquicas de la organizacion evitan que se genere el conflicto.

Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus
activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la
solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren contar con
mecanismos de medicion periddica de su Clima Organizacional que va
ligado con la motivacion del personal y como antes se sefialaba éste
puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y

desempefio laboral.

De acuerdo con esto, nosotros sabemos que el proceso requiere un
conocimiento profundo de la materia, creatividad y sintesis, de todas
las cosas que lo componen, por lo que el Clima Organizacional debe

ofrecer calidad de vida laboral.

c) Tipologias del trabajo en equipo

(SERRATO MARTINEZ, 2011)

Veremos (Likert, 1999) como real, se torna en sus consecuencias.

También puede ser suscrita por una aproximacion metodolégica como
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la propuesta aqui, dado que es la experiencia de los miembros de la
organizacion lo que resulta central en la determinacion de lo que es el
clima de una organizacion. No tiene sentido, por lo tanto, hablar de un
clima organizacional si éste no es estimado desde la experiencia de los
hombres que pertenecen a la organizacion, los que con sus decisiones
dan vida a la organizacion, que con sus acciones determinan un cierto

clima y en sus experiencias, lo vivencian.

El trabajo del Likert ha tenido gran influencia en el estudio de los
climas organizacionales. Incluso su cuestionario sigue teniendo
bastante aplicacion en trabajo de consultoria. Interesante resulta ser que
su definicién de los diferentes sistemas y de las variables que influyen
en el clima de una organizacién, han sido acogidas por la literatura
especializada, de tal manera que en practicamente toda ella, se hace
referencia a factores tales como grado de participacion, formas de
control, estilo de manera, formas de comunicacion, modos de toma de
decisiones, grado de centralizacion, existencia de confianza o

desconfianza, existencia de la organizacién informal, etc.

d) Valores, motivacion y trabajo en equipo

(Saunders, 2016)

(Torrecilla): ¢(Cémo hacer presentes los valores humanos en una
organizacion de modo que se traduzcan en una fuerza que impulse la
empresa en forma eficiente hacia el logro de sus metas, y a las personas

a su realizacion profesional y personal?
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Precisamente se trata de demostrar que los valores son practicables,
productores de beneficios para la empresa, para la persona y para el
medio social. Y, por tanto, constituyen una auténtica ventaja

competitiva frente a quien no da esa prioridad en su organizacion.

Para que los valores sean una ventaja competitiva, su practica debe
notarse en la productividad de la empresa, en el ambiente de trabajo, en
la rentabilidad de la empresa, en las relaciones humanas, en la forma de
direccién, en la calidad del servicio, en el clima de confianza y
credibilidad en las personas, en el estilo de direccion, en la forma de
realizar el trabajo, en el manejo del tiempo, en el trabajo en equipo, en
la amistad que genera el compafierismo, en el optimismo y buen humor
que suaviza las asperezas normales de la vida profesional. Si todas o
buena parte de esas cosas se dan, es porque existe en la organizacién un
constante afan de hacer mejor las cosas, la gente cambia de actitudes y
de conducta, no se deja llevar por la rutina o la mediocridad, ni por el
paso de los afios, que puede convertir el trabajo en una tarea gris y

rutinaria.

Cuando se trabaja por valores y con valores, el trabajo se transforma en
una poderosa fuente de realizacion personal. Esto quiere decir que,
como consecuencia, deben mejorar los niveles de rendimiento, la
gestion con calidad integral, el clima organizacional, la satisfaccién de

la gente y la proyeccidn de la empresa a su entorno.
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Para convertir los valores en una ventaja competitiva hace falta, entre
otras cosas: propiciar el desarrollo de los individuos a través de su
ejercicio personal, aprender a aplicarlos en el trabajo profesional,
generar un sentido de compromiso y pertenencia basado en la
participacién y crear una cultura de calidad, servicio, compromiso,

respeto, justicia y equidad.

Hay que elaborar estrategias de desarrollo humano y organizacional
que tiendan a crear una cultura basada en valores. No basta con tenerlos
definidos o fijarlos en las carteleras. Es indispensable verlos
convertidos en habitos operativos arraigados en la gente, para que de
verdad puedan ser una ventaja competitiva. Se trata de ver quién logra
que su servicio o0 su producto sea mayormente fruto de la vivencia
auténtica de valores que hacen a las personas mas productivas, como la
creatividad, la innovacion, la responsabilidad, la iniciativa, la sinergia

del trabajo en equipo y el liderazgo compartido y participado.

Los valores constituyen la diferencia a la hora de comparar las
empresas. No son la tecnologia, las estructuras administrativas o los
procesos, el mercadeo o la solidez financiera, lo que en Gltimo término
constituye la clave del éxito empresarial. Todo eso, que podemos
denominar el sistema técnico de la empresa, imprescindible para ser
competitivo en el mundo de hoy, se subordina al sistema humano, es
decir a la empresa que tiene como centro la persona, y que se organiza

como un conjunto de redes de cooperaciéon y trabajo unidas por el
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propdsito de obtener unos beneficios economicos, de desarrollar su

capital intelectual.

Los valores que soportan el sistema humano de la empresa —segun
(TOMAS, 2010). son principalmente: valores dinamicos (cambio,
flexibilidad, negociacion), mas que estaticos (inmovilismo, resistencia,
rutina), valores cualitativos (calidad, satisfaccion de necesidades
humanas y del entorno social), mas que cuantitativos (demanda-
consumo, capacidad de produccion, necesidades materiales), valores de
conocimiento (saber especializado, visién global, aprendizaje continuo)
mas que habilidades o destrezas (hacer, sola informacién, creer que ya
se sabe casi todo), valores personalizados (trabajo productivo-
formativo, compromiso, y creatividad), mas que meramente
individuales (materiales, imagen, cargo) y valores éticos (fines
personales, rectitud de conducta, busqueda de la felicidad) mas que

estéticos, sensibles o econémicos.

Los valores, pues, sustentan la motivacion e impulsan las expectativas
de desempefio mucho mas alla de trabajar s6lo con base en la tarea. Se
convierten en fuente vital de supervivencia y de creacion de futuro.
Ayudan a la expansion y a superar situaciones de recesion o de
desénimo en la inversion. Son accesibles a todos, con capacidad para
arraigar en todos, si existe una politica permanente de promoverlos y
de formar constructores y multiplicadores de valores en toda la

organizacion.
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Los valores se convierten en clara ventaja competitiva si fortalecen la
motivacion, el rendimiento y la retribucion. Hay valores que enlazan
con los motivos externos o extrinsecos de mi trabajo (ganar un salario,
acabar las cosas bien, etc.). Otros tienen que ver con los motivos
internos o intrinsecos referidos a la satisfaccion (autoestima, desarrollo
personal) y hay valores trascendentes, referidos a los otros, a la
proyeccion social (servir, resolver necesidades sociales, solidaridad,

ayuda a los semejantes).

e) ¢Cdmo trabajar motivados?

(SERRATO MARTINEZ, 2011)

(Torrecilla) En los comienzos de la preocupacion por la investigacion
del clima organizacional, se postulaba la participacion como una forma
de conseguir que los miembros de la organizacion se sintieran
integrados a los procesos de toma de decisiones de la misma. Coincide
esta preocupacion, con el interés de algunos trabajos provenientes de la
Escuela de Relaciones Humanas, que veian en la participacion una
forma de conseguir que los miembros de la organizacion pudieran
alcanzar sus niveles de necesidades superiores, en el esquema de la

escala de necesidades de Maslow.

En efecto, (Maslow, 2012), con su influyente escala de necesidades,
habia indicado que las necesidades superiores se plantean en el
individuo una vez que éste veia relativamente satisfechas sus

necesidades fisiologicas y de seguridad.
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Bien segun (Torrecilla): “Las necesidades que seguian en la escala a las
seguridades, eran las de pertenencia. El reconocerse perteneciendo a un
grupo, el sentirse integrado a una organizacion, podria ser altamente
motivador para una persona que hubiera superado sus inquietudes de

seguridad.”

Este sentimiento de pertenencia podria ser fomentado en una
organizacion que se preocupara de mantener informado a su personal
de las decisiones adoptadas en ella. Asi, cada individuo miembro de la
organizacion podria percibir que era parte del sistema y satisfacer de

esta manera su necesidad de pertenencia.

Una vez razonablemente satisfechas las necesidades de pertenencia,
comienza a aparecer -segun (Maslow, 2012) las necesidades de estima
y autoestima. La estima y la autoestima se encuentran relacionadas,
porque Mead ha demostrado que la persona construye su percepcion de
si misma a partir de la percepcion que tiene de la apreciacion que los
demaés hacen de si. Un individuo que se ve reconocido y estimado por
quienes lo rodean y son importantes para él, es probable que desarrolle
una imagen favorable de si mismo. Estas necesidades de estima y
autoestima podrian ser desarrolladas por un sistema organizacional que
permitiera y fomentara el reconocimiento del trabajo de sus miembros.
Este reconocimiento puede ser hecho parte de un sistema de

recompensas y, también, parte de un estilo participativo consultivo, en
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que cada persona pude sentir que su aporte es valioso para la
organizacion a la que pertenece. Finalmente, el mas alto nivel de
necesidades considerado por (Maslow, 2012), es el de autorrealizacion.
So6lo se presenta cuando el individuo puede ver medianamente
satisfechas sus necesidades de estima y autoestima. Esta necesidad
superior puede ser favorecida por un sistema organizacional que utilice
el talento creativo de sus miembros. fomentando su participacién
resolutiva en la toma de decisiones. Una persona que participa en tal
sistema, tendrd la oportunidad de contribuir a la adopcion de las

decisiones que afectaran su propio trabajo.

f)  Eficienciay trabajo en equipo

(Cabrera Dias, 1999)

(Torrecilla) A partir de los ultimos 10 afios la preocupacion por la
productividad ha evolucionado hasta que el recurso humano ha pasado
a ser considerado como un factor central. La proliferacion de modelos
organizacionales pendientes de conseguir niveles de productividad méas
altos, ha significado también el incremento del interés por esquemas de
motivacion, de incentivos, de internalizacion en los trabajadores de los

valores de la organizacion.

El tema de la participacion y del clima ha pasado a estar en el tapete de
la discusion organizacional. El desafio del momento es el de la
productividad y se ha descubierto que el clima laboral puede contribuir

eficazmente a esta tarea:
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Un clima favorable permitira un compromiso estable de los
trabajadores con su organizacion y aparte, puede tanto ayudar a la
generacion de este clima adecuado, como contribuir directamente al

incremento de productividad.

La productividad de los empleados es un indicador del resultado del impacto global de
haber incrementado las capacitaciones y moral de los empleados asi como la innovacion
y mejora de los procesos internos y de la satisfaccidon de los clientes. El objetivo es
relacionar el resultado producido por los empleados, con el nimero de empleados

utilizados para producir ese resultado.

(norton & kapla) La productividad de los empleados se ha medido de muchas formas.
El indicador més sencillo son los ingresos por empleados, el cual representa la cantidad
de resultado que cada empleado puede generar. A medida que los empleados y la
organizacion se vuelven mas eficaces en la venta de un mayor volumen y conjunto de
productos y servicios con mayor valor afiadido, deberian aumentar los ingresos por

empleado.

Es muy importante tener en cuenta que, (Brunet Icart & Araujo Montahud, 2012) “los
ingresos por empleado, aunque sea una medida de la productividad, sencilla y facil de
entender, tiene ciertas limitaciones, especialmente si existe demasiada presion”, por
alcanzar una meta ambiciosa. Por ejemplo, un problema es que los costos asociados con
los ingresos no estan incluidos. Por lo tanto, cuando se acepta un negocio adicional por
debajo de los costos incrementales de proporcionar las mercancias o servicios asociados
a este negocio, los ingresos por empleados pueden aumentar mientras que los beneficios

disminuyen. Ademas, cada vez que se utiliza un ratio para medir un objetivo, los
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directivos tiene dos formas de alcanzar los objetivos; La primera, que acostumbra a ser
la preferida, es aumentar el numerador, en este caso, incrementar los resultados
(ingresos) sin aumentar el denominador (el niUmero de empleados). El segundo método,
y habitualmente el menos preferido, es reducir el denominador; en este caso, reducir los
empleados, lo que puede producir beneficios a corto plazo pero que corre el riesgo de
sacrificar las capacidades a largo plazo. Otro modo de aumentar el ratio de ingresos por
empleados a través de disminuciones del denominador es hacer que ciertas funciones
provengan del exterior. Esto permite que la organizacion disponga del mismo nivel de
resultados (ingresos) pero con menos empleados internos. Si la contratacion de terceros
(o exterior) es un elemento sensible en la estrategia a largo plazo de la organizacion, es
algo que debe ser determinado por la comparacion de las capacidades del servicio
suministrado desde el interior (costo, calidad de respuesta) y las del proveedor externo.
Pero el indicador de los ingresos por empleado no es probable que sea importante para

esta decision.

Una forma de evitar el incentivo de acudir al exterior para conseguir una cifra mas alta
de mayores ingresos por empleados es medir el valor afiadido por empleado, restando
los materiales, suministros y servicios adquiridos en el exterior de los ingresos en el
numerador de este ratio. Otra modalidad, para controlar la sustitucion de empleados
mas productivos pero mejor pagados, es medir el denominador por el costo laboral en

lugar del numero de empleados.
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(Brunet Icart, La gestion por competencias: su contribucion a los objetivos estratégicos

de las empresas, 2012)

(Torrecilla) Asi pues, al igual que otros indicadores, los ingresos por
empleados son Utiles para el diagnostico mientras la estructura interna
del negocio no cambie de una forma demasiado radical, como
sucederia si la organizacion sustituyera a los proveedores principales o
externos por mano de obra interna. Si se utiliza un indicador de
ingresos por empleados para motivar una mayor productividad de los
empleados individuales debe equilibrarse con otra medidas del éxito
econdémico, para que los objetivos del indicador no se alcancen de

forma disfuncional.

g)  Unacercamiento a su identificacién

(RR.PPnet, 2001-2017)

Cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una
serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se merece, y

qué es capaz de realizar, hacia a donde debe marchar la empresa, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores relacionados
con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la relacion con
el resto del personal, la rigidez/flexibilidad de la organizacion, las
opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las coincidencias o
discrepancias que tenga la realidad diarias, con respecto a las ideas

preconcebidas o adquiridas por las personas durante el tiempo
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laborado, van a conformar el clima de la organizacion, el Clima

Organizacional.

El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempefio de la empresa, puede ser un factor de distincion e influencia
en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es Ello incluye
el sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
compafieros de trabajo. Que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideracién, cordialidad y
apoyo, y apertura, entre otras. A continuacion se presenta una escala
que ejemplifica algunos de los principales climas que pueden

encontrarse en una organizacion.

Comportamiento organizacional

(ROBBINS & COULTER, 2010)

Uno de los retos para entender el comportamiento organizacional es que se
enfoca a situaciones que no son obvias. Como un iceberg, el CO, posee una

dimension visible pequefia y una porcion oculta mucho mas grande.

Lo que vemos al analizar una organizacion son aspectos visibles: estrategias,
metas, politicas y procedimientos, estructura, tecnologia, etc. Pero bajo la

superficie estan otros elementos que los gerentes necesitan entender,
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elementos que también influyen en la forma en que los empleados se

comportan en el trabajo.

Gréafico N° 1 La organizacion como un iceberg

Aspectos visibles
Estrategias
Objetivos
Politicasy Procedimientos
Estructura
Tecnologia
Cadenade mando

Aspectos Ocultos
Actitudes
Percepcién
Normas grupales
Interaccionesinformales
Conflictosinterpersonales

Fuente: (ROBBINS & COULTER, 2010)

Podemos sacar como conclusion de los conceptos anteriormente sefialados, que el
objetivo del CO es el objetivo de toda organizacion. Es por eso que el cambio
organizacional y la rapida adaptacion a los cambios constantes tanto internos como

externos son elementos
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Comportamiento Individual

(ROBBINS & COULTER, 2010)

¢Alguna vez se ha preguntado por qué las personas a su alrededor se
comportan de cierta manera? Cada una tiene diferentes comportamientos, e
incluso la misma persona puede conducirse de una manera un dia y de otra

completamente diferente al otro.

Las actitudes son declaraciones evaluadoras, favorables o desfavorables,
respecto de objetos, personas o acontecimientos. Reflejan lo que siente un
individuo en relacion a algo. Cuando alguien dice: “me agrada el trabajo”, esta

expresando una actitud hacia su empleo.

Una actitud se compone de tres elementos: Conocimiento, afecto y

comportamiento.

El componente cognoscitivo de una actitud se refiere a las creencias,
opiniones, conocimiento o informacién con que cuenta una persona; por
ejemplo, la creencia de que la discriminacion esta mal. EI componente afectivo
de una actitud es la parte emocional o sentimental de una actitud. El
componente de comportamiento de una actitud se refiere a una intencion de

comportarse de cierta forma hacia alguien o algo.

Naturalmente los gerentes no tienen interés en todas y cada una de las
actitudes de un empleado. En particular les interesan las actitudes relacionadas
con el trabajo. Las tres mas conocidas son la satisfaccion laboral, la

participacion en el trabajo y el compromiso organizacional.
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Satisfaccion Laboral
(ROBBINS & COULTER, 2010)

La satisfaccion laboral se refiere a la actitud general de una persona hacia su
empleo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene una actitud
positiva hacia su empleo. Una persona insatisfecha tiene una actitud negativa.
Cuando las personas hablan de las actitudes de los empleados usualmente se

refieren a la satisfaccion laboral.
a) Satisfaccién y productividad

(ROBBINS & COULTER, 2010)

Las organizaciones con el mayor nimero de empleados satisfechos tienden a
ser mas efectivas que las organizaciones con menor nimero de empleados

satisfechos.
b) Satisfaccion y ausentismo

(ROBBINS & COULTER, 2010)

Si bien tiene sentido que es mas probable que los empleados insatisfechos

falten al trabajo, existen otros factores que afectan la relacion.
c) Satisfaccion y rotacion
(ROBBINS & COULTER, 2010)

Los empleados satisfechos tienen niveles menores de rotacion, mientras que

los empleados insatisfechos tienen niveles mas elevados de rotacion.
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d) Satisfaccion y mal comportamiento en el trabajo

(ROBBINS & COULTER, 2010)

2.3.

Cuando los empleados no estan satisfechos con sus empleos, responden de

alguna manera. Pero no es sencillo predecir como responderan.

La cultura organizacional-

Fundamentos

(ROBBINS & COULTER, 2010)

Cada uno de nosotros tiene personalidad Unica; rasgos y caracteristicas que
influyen en la forma en que actuamos e interactuamos con los demés. Cuando
describimos a alguien como célido, abierto, relajado, timido o agresivo,
describimos los rasgos de su personalidad. Una organizacion también tiene

personalidad y es lo que conocemos como su cultura.

La cultura organizativa puede facilitar la implantacion de la estrategia si existe
una fuerte coherencia entre ambas o, por el contrario, impedir o retrasar su
puesta en practica. Si aceptamos la premisa de que la estrategia empresarial,
ademas de conducir a la empresa hacia la realizacion de determinados objetivo
economicos, le sirve de guia en su constante busqueda para mejorar su
funcionamiento, se puede deducir, por tanto, que la cultura puede influir, y de

hecho influye, sobre los resultados de la actividad de la empresa.
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La actitud de una organizacion es la manifestacion visible de la cultura

organizacional que en ella existe.

Hay muchas definiciones para la cultura organizacional, estd conformada por:
valores, reglas, patrones de comportamiento, rituales y tradiciones. Pero, en

realidad, no es ni mas ni menos que “la manera en que se hacen las cosas aqui.

“La cultura organizacional se ha descrito como los valores, principios, tradiciones Yy
formas de hacer las cosas que influyen en la forma en que acttan los miembros de la

organizacion”.

Los origenes de la cultura se remontan al nacimiento de la organizacion y sus fuentes

son:

e Creencias, valores y presunciones de sus fundadores

e Experiencias aprendidas

e Creencias, valores y presunciones incorporados por nuevos miembros

Las experiencias aprendidas y las presunciones se modelaron en el tiempo, son el
resultado de los procesos de resolucion de problemas o de prueba y error. Constituyen

la respuesta hallada por la organizacién a la pregunta: ¢qué es lo que funciona aqui?

Es sabido que no es facil modificar las experiencias aprendidas, ain cuando el contexto
demuestre sistematicamente su ineficacia y, para saber si es posible hacerlo, es
necesario verificar la coherencia de los cambios a realizar con los valores y creencias de

la organizacion.
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Las organizaciones desarrollan valores “visibles”, que se basan en las leyes y el sentido

comun, estos valores, en general, no se contraponen al cambio cultural.

Pero también poseen un conjunto de valores, los valores “ocultos”, que suelen ser la
verdadera fuerza impulsora de la organizacion y que, frecuentemente, no acompafan al

cambio cultural proyectado.

Los valores visibles suelen expresarse a través de la mision, la vision, las politicas de la

organizacion y de normativas escritas.

Los valores ocultos comprenden ideas, creencias, tendencias; son las reglas no escritas.
Determinan lo que algunos autores llaman “el olor” de la organizacion. No siempre es

facil detectarlos.

Las personas que se incorporan a la organizacion, al ser tratadas de acuerdo a las
presunciones que surgen de la cultura organizacional, en la mayor parte de los casos,
terminan comportandose de acuerdo a tales supuestos, o sea se “adaptan “ a la cultura

vigente, lo que no quiere decir que compartan sus valores.

Es importante destacar que los valores ocultos no tienen por qué estar contrapuestos a
los valores en los cuales se basa el comportamiento ético. Un ejemplo es el de las
empresas familiares que emplean a miembros de la familia que carecen de las
competencias necesarias. El valor “familia” guia el accionar de la organizacion y, como
el resto de los valores ocultos, no requiere justificacion externa, es intrinsecamente

valioso para los integrantes de la organizacion.
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a) Es posible cambiar la cultura organizacional de una empresa

Las opiniones de los expertos estan divididas. Peter Drucker, quién es, un consultor

especializado en alta direccidn y politica empresarial opina que: la cultura es persistente

e Los lideres no pueden cambiarla, solo pueden cambiar algunos habitos

profundamente arraigados en sus organizaciones

e EIl tratar de transformar la cultura no va a provocar los cambios de
comportamiento necesarios y su consejo final es: “si tiene que cambiar, no

cambie la cultura; simplemente cambie los hébitos”.

En cambio Edgar Schein plantea:

e Los lideres pueden cambiar la cultura

e Quizas lo unico realmente importante que hacen los lideres es crear y conducir
la cultura de sus compafiias y su Unico talento lo constituya su habilidad para

trabajar con la cultura

Indudablemente, ya se trate de cambiar la cultura o los habitos, el grado de dificultad
estd intimamente relacionado con la “edad” de la organizacion. Durante la formacion y
en los primeros afios de existencia, la cultura es creada y desarrollada y los lideres
pueden realizar modificaciones con altas posibilidades de éxito. Con el transcurso del
tiempo, esa cultura que fue la fuerza impulsora del crecimiento de la organizacion,

puede transformarse en un obstaculo para enfrentar nuevos desafios.
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b) EI Valor que hace la Diferencia — La Trascendencia de la Organizacion

¢Qué caracteriza a las organizaciones que permanecen en el tiempo, generacion tras

generacion?

(Edwards Deming)

El grupo fundador o sus lideres, por diferentes motivos, desarrollaron el valor
“trascendencia”, “sintieron” que la organizacion era mas importante que ellos

mismos. Y este valor, muchas veces alojado en el subconsciente, se incorporé

a la cultura y se mantuvo en el tiempo.

Si volvemos a las bases y recordamos los catorce puntos que Deming enuncio

en 1950, el primer punto contiene la clave:

“Crear constancia en el proposito de mejorar el producto y el servicio, con el
objetivo de llegar a ser competitivos y permanecer en el negocio, y de

proporcionar puestos de trabajo.”

Podria parecer obvio o una frase formal, pero no lo es, sobre todo cuando:
“permanecer en el negocio y proporcionar puestos de trabajo” no estd

incorporado a la cultura de la organizacion como fuerza impulsora.

El valor “trascendencia de la organizacion” siempre estd acompafiado de una

creencia: “fe en el futuro”, sin ella no puede desarrollarse.

Cuando, durante el proceso de mejora, el lider pierde de vista la costa antigua
y ain no divisa la nueva, “la fe en el futuro”, le permitira responder al desafio

y seguir adelante.
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La fe en el futuro permite planificar e innovar, o sea, crear productos y
servicios que mejoren la vida de las personas y que tengan un mercado,
incrementar la productividad incorporando constantemente nuevos materiales
y nuevas tecnologias, proveer al personal de las nuevas competencias
requeridas. En resumen: ser competitivos y asegurar asi la trascendencia de la

organizacion.

c) Las Alternativas y la Motivacion

(Esto implica que las organizaciones que no han incorporado el valor “trascendencia”
no pueden llevar sus esfuerzos de mejora a buen puerto? No, no es asi, estas
organizaciones deben encarar procesos de mejora adecuados a la etapa en la cual se

encuentran.

Para que un proceso de mejora tenga éxito, debe reconocer la cultura vigente y alinearse
con los valores sobre los cuales la misma se ha desarrollado. Esto no siempre es facil,
los valores ocultos no estan a la vista, a veces es necesario recurrir a la ayuda de

profesionales.

En realidad, las opiniones de Drucker y Schein no definen la magnitud del cambio

cultural requerido.

Por ejemplo, si una organizacion decide analizar los datos de sus procesos y productos,
para lo cual debe implementar la recoleccion de los mismos, este accionar rara vez

conmocionard la cultura vigente en la organizacion.

En cambio, si las exigencias del mercado requieren un cambio tecnolégico radical y el

personal no posee la formacion basica minima para ser capacitado en el manejo de la
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nueva tecnologia, es imprescindible asegurarse que la cultura organizacional permitira

Ilevar adelante con éxito un cambio de tal magnitud.

Todas las organizaciones motivadas para desarrollar procesos de mejora pueden
cambiar su cultura y mejorar, pero deben alinear sus expectativas pues los resultados
estaran en relacion directa con la magnitud del cambio que es capaz de realizar. Los
lideres deben evaluar adonde quieren llegar y cuanto estan dispuestos a alejarse de la

costa conocida para alcanzar la meta.

LA LOGISTICA

(Real Academia Esparfiola, 2001)La logistica es definida por la RAE como el “conjunto
de medios y métodos necesarios para llevar a cabo la organizacion de una empresa, o de

un servicio, especialmente de distribucion.”

En el &mbito empresarial existen multiples definiciones del término logistica, que ha
evolucionado desde la logistica militar hasta el concepto contemporaneo del arte y la
técnica que se ocupa de la organizacion de los flujos de mercancias, energia e

informacion.

La logistica es fundamental para el comercio. Las actividades logisticas son el puente

entre la produccion y los mercados que estan separados por el tiempo y la distancia.

La logistica empresarial cubre la gestion y la planificacion (Administracion) de las
actividades de los departamentos de compras, produccién, transporte, almacenaje,

manutencion y distribucion.



40

. METODO

3.1. Tipo de la investigacion

(Hernéandez Sampieri, 1998)

De acuerdo al proposito de la investigacion, de la problematica y del
objetivo formulado, el tipo de investigacion sera aplicada porque se
caracteriza por la busqueda de aplicacion o utilizacion de los
conocimientos que se adquieren; también porque se encuentra
estrechamente vinculada con la investigacion basica pues depende de
los resultados; por lo que toda investigacion aplicada requiere de un
marco teorico. Ademas su proposito fundamental es dar solucion a

problemas practicos.

- Disefio de la investigacion

(Hernandez Sampieri, 1998)

El disefio de la investigacion es no experimental longitudinal, pues no
se hara variar intencionalmente la variable independiente y lo que se
efectuard es observar el fendbmeno tal y como se da en su contexto
natural a través del tiempo, para después analizarlos. Por lo tanto sera

relacional / casual.
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3.2. Poblacion y muestra

> Poblacion:

Personal que labora en la superintendencia de registros publicos de La

Libertad-2016.

> Muestra

Se efectuaron un total de 160 entrevistas efectivas.

3.3.  Operacionalizacion de variables

VARIABLE INDEPENDIENTE

X1 = El Trabajo en Equipo

VARIABLES DEPENDIENTES

Y1 = Relaciones Interpersonales

3.4. Instrumentos

Entre los instrumentos que se utilizaran para el desarrollo del trabajo de

investigacion se encuentran los siguientes:
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Guia de entrevista

Radio Grabadora

Cuestionarios

Fichas de observacién

Comparativo con entidades del mismo sector

Procedimientos

Las técnicas que se emplearan para realizar el trabajo de investigacién seran:

3.6.

Entrevistas

Encuestas

Observacioén

Modelamiento

Analisis de datos

En el contexto de la estadistica inferencial es una proposicion respecto a uno o
varios pardmetros, y lo que el investigador hace a través de la prueba de
hipotesis, es determinar si la hipétesis es consistente con los datos obtenidos
en la muestra, para ello, a continuacion se formula la hipdtesis de

investigacion, la hipotesis nula y las correspondientes hipétesis estadisticas.
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Las hipotesis cientificas se someten a prueba o escrutinio empirico para
determinar si son apoyadas o refutadas de acuerdo a lo que el investigador
observa. En consecuencia, se procede a formular la hipdtesis de investigacion

y la correspondiente hipotesis estadistica.
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IV._RESULTADQOS

4.1- contrastacion de la hipdétesis

Las hipotesis cientificas se someten a prueba o escrutinio empirico para determinar si
son apoyadas o refutadas de acuerdo a lo que el investigador observa. En
consecuencia, se procede a formular la hip6tesis de investigacion y la correspondiente

hipotesis estadistica.

» Hipdtesis de investigacion

Hi = “Si se da el Trabajo en equipo entonces se mejorard las Relaciones
Interpersonales v la eficacia del personal de la superintendencia de registros publicos

de La Libertad-2016.”

» Hipdtesis nula

HO = “Si se da el trabajo en equipo entonces no se mejorard las Relaciones
Interpersonales y la eficacia del personal de la superintendencia de registros publicos

de La Libertad-2016.”

» Hipdtesis estadistica
Hi: r XY #0
Existe correlacion (r) entre la variable independiente (X) ( el Trabajo en Equipo) y las
variables dependientes (Y;) (Relaciones Interpersonales) y (YY) (Eficacia del
personal).

HO:r XY =0
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No existe correlacion (r) entre la variable independiente (X) ( el Trabajo en Equipo) y

las variables dependientes (Y1) (Relaciones Interpersonales) y (Y,) (Eficacia del

personal).

4.2- Analisis e interpretacion de resultados

Después de efectuar la recoleccion de datos (prueba de campo), se realiza el analisis a

través de las métricas empleadas en los indicadores de la variable independiente, lo

mismo que para el grupo de control y el grupo experimental de la variable dependiente.

Todo esto con la finalidad de obtener el comportamiento para su respectiva interpretacion

de las variables involucradas.

4.3. Trabajo de campo o analisis e interpretacion

> Edad

N° de
Edad encuestados Porcentaje
de 18a 28 3 30,00
de 29 a39 4 40,00
de 40 a 50 3 30,00
Total 10 100,00



Edad
40,00
30,00 Ode 18 a28
20,00 B de 29 a 39
O
10,00 de 40 a 50
0,00
> Sexo
N° de
Sexo encuestados Porcentaje
Masculino 7 70,00
Femenino 3 30,00
Total 10 100,00
Sexo
100,00
O Masculino
50,00 B Femenino
0,00
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Sexo

@ Masculino
B Femenino
,00
» Condicion de trabajo
N° de
Condicion de trabajo encuestados Porcentaje
Nombrado 0 0,00
Contratado 10 100,00
Servicios no personales 0 0,00
Total 10 100,00
@ Nombrado

® Contratado

O Senicios no
personales

47



48

1. ¢Ha recibido Ud. incentivos y/o reconocimientos (resolucion, carta de felicitacion, o

beca de capacitacion), durante los dos ultimos afios?

N° de
Incentivos y/o reconocimientos encuestados Porcentaje
Mas de uno 0 0,00
Uno 0 0,00
Ninguno 10 100,00
Total 10 100,00

Incentivos y/o Reconocimientos
150,00
100,00
100,00
50,00 —
0,00 0,00
0,00 . .
Mas de Uno Ninguno
uno

O Porcentaje

2. ¢Laremuneracion que percibe Ud. responde al trabajo realizado?

N° de
Remuneracion de acuerdo al trabajo encuestados Porcentaje
Siempre 3 30,00
A veces 5 50,00
Nunca 2 20,00
Total 10 100,00



Remuneracion de acuerdo al trabajo

60,00

40,00

20,00

0,00

O Siempre
| A veces

O Nunca

50,00

Remuneracion de acuerdo al trabajo

O Siempre
| A veces

O Nunca
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¢De qué manera las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma

gue desemperia su trabajo?

Condiciones de ambiente fisico vs N° de
desempefio de trabajo encuestados Porcentaje
Me ayuda mucho 6 60,00
Me ayuda poco 4 40,00
Ni una cosa, ni otra 0 0,00
Total 10 100,00



Condiciones

60,00

40,00

20,00

0,00

@ Me ayuda mucho

@ Me ayuda poco

O Ni una cosa, ni
otra

Condiciones

0,00

40,00@
60,00

@ Me ayuda mucho

@ Me ayuda poco

O Ni una cosa, ni
otra
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¢Considera Ud. que la disposicién de equipos y recursos materiales que emplea su

institucién para la atencion es apropiada?

Disposicion de equipos y recursos N° de
materiales encuestados Porcentaje
Siempre 4 40,00
A veces 0 0,00
Nunca 6 60,00
Total 10 100,00



Disposicion de equipos
60,00
O Siempre
40,00 | A veces
20,00 O Nunca
0,00
Disposicion de equipos
0,00 O Siempre
| A eces
60,0 O Nunca
0,00

. ¢Como considera la relacion entre Ud. y su Jefe inmediato?

N° de
Relacion con el jefe inmediato encuestados Porcentaje
Buena 8 80,00
Regular 2 20,00
Mala 0 0,00

Total 10 100,00

o1



Relaciéon con el jefe inmediato

80,00
60,00
40,00
20,00

0,00

Porcentaje

O Buena

O Mala

® Regular

Relacién con el jefe inmediato

20,00 0,00

O Buena

B Regular

O Mala

80,00

¢Como considera la relacion entre Ud. y sus compafieros de trabajo?

N° de
Relacion con los compafieros de trabajo encuestados Porcentaje
Buena 8 80,00
Regular 2 20,00
Mala 0 0,00
Total 10 100,00
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Relacién con los compafieros

80,00

60,00

40,00
20,00
0,00

O Buena
® Regular
O Mala

20,00 0,00

80,00

Relacién con los compafieros

O Buena
B Regular
O Mala
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¢Considera Ud. que la capacitacion recibida por su institucion para el desempefio de

sus funciones ha sido?

N° de
Capacitacion encuestados Porcentaje
Buena 0 0,00
Regular 10 100,00
Mala 0 0,00
Total 10 100,00



Capacitacion

100,00

50,00

0,00

O Mal

O Buena
® Regular

a

¢Cuantas capacitaciones ha percibido en los dos tltimos afios?

N° de
N° de capacitaciones encuestados Porcentaje
DelOal 0 0,00
De2a4 10 100,00
Mas de 4 0 0,00
Total 10 100,00
Nro. de capacitaciones
100,00
ODeOal
50,00 EDe2a4
OMas de 4
0,00
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¢Actualmente como considera Ud. su desempefio laboral?

N° de
Desempefio laboral encuestados Porcentaje
Bueno 9 90,00
Regular 1 10,00
Malo 0 0,00
Total 10 100,00

Desempefo Laboral

100,00
O Bueno
50,00 B Regular
O Malo
0,00
Desempefio Laboral
10,00 0,00
O Bueno
@ Regular
O Malo
90,00
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10.

¢En su situacién personal, que tendria que mejorarse en la organizacion?

N° de
Mejoras en encuestados Porcentaje
Remuneracion 10 100,00
Reconocimientos 10 100,00
Relaciones interpersonales 10 100,00
Ambiente fisico / Disposicion de recursos 10 100,00
Capacitacion 10 100,00
Total 10 100,00
. B Remuneracion
Mejoras en
B Reconocimientos
100,00 100,00 O Relaciones
a interpersonales
100,00 100,00
100,00 O Ambiente fisico /
Disposicion de
recursos
B Capacitacion




11.

¢Coémo considera Ud. su nivel de Eficacia?

N° de
Nivel de Eficiencia encuestados Porcentaje
Aceptable 9 90,00
Inaceptable 0 0,00
No medible 1 10,00
Total 10 100,00
Nivel de Eficacia
100,00
O Aceptable
50,00 | Inaceptable
O No medible
0,00
Nivel de Eficacia
10,0
O Aceptable
| Inaceptable
O No medible

90,00

57



12.

58

¢Cree Ud. que existe justicia en el pago de remuneraciones para todos los trabajadores

de la institucién?

N° de
Justicia en el pago de remuneraciones encuestados Porcentaje
Creo que si 7 70,00
Creo que no 2 20,00
No opino 1 10,00
Total 10 100,00

Remuneraciones
80,00
60,00 O Creo que si
40,00 B creo que no
- .
20,00 No opino
0,00
Remuneraciones
10,00
@ Creo que si

@ creo que no

00 O No opino
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. ¢Considera Ud. que su institucion deberia dar incentivos y/o reconocimientos a su

personal en base a los méritos alcanzados?

Incentivos y reconocimientos en base a los N° de
méritos encuestados Porcentaje
Siempre 0 0,00
A veces 1 10,00
Nunca 9 90,00
Total 10 100,00

Inventivos y Reconocimientos

100,00 :
O Siempre
50,00 H A veces
O Nunca
0,00

Inventivos y Reconocimientos

0,00 10,00

@ Siempre
H A veces

O Nunca

90,00
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V. DICUSION DE RESULTADO

La cultura, el trabajo en equipo se reflejan en las interrelaciones y la eficacia del personal en
base a un sistema de significado compartido entre sus miembros, y que distingue a una
organizacion de las otras. La investigacion mas reciente sugiere las siguientes siete

caracteristicas principales, que, en conjunto, captan la esencia de la investigacion

v Innovacion y asuncién de riesgos. El grado hasta el cual se alienta a los
empleados a ser innovadores y asumir riesgos.

v Atencion al detalle. El grado hasta donde se espera que los empleados demuestren
precision, analisis y atencién al detalle.

v Orientacion a los resultados. El grado hasta donde la administracion se enfoca en
los resultados o consecuencias, mas que en las técnicas y procesos utilizados para
alcanzarlos.

v Orientacion hacia las personas. El grado hasta donde

v'al equipo. El grado hasta donde las actividades del trabajo estan organizadas en
torno a equipos, en lugar de hacerlo alrededor de los individuos.

v Energia. El grado hasta donde la gente es enérgica y competitiva, en lugar de
calmada.

v’ Estabilidad. El grado hasta donde las actividades organizacionales prefieren el

mantenimiento del statu quo en lugar de insistir en el crecimiento.

De modo que la evaluacion de la organizacion a partir de estas siete caracteristicas permite

bosquejar un cuadro integrado de eficacia y eficiencia de las organizaciones.
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VI. CONCLUSION

3.5.1.1. Si las organizaciones desean crear y dirigir de manera consciente su
cultura, han de tener la capacidad de comunicarla al personal, en especial a los
empleados de reciente ingreso. Los individuos en general, estin mas
dispuestos a adaptarse a una cultura organizacional durante los primeros meses
de trabajo, cuando quieren agradar a los otros, ser aceptados, familiarizarse

con su nuevo ambiente laboral.

3.5.1.2. La socializacion es el proceso que consiste en transmitir
constantemente a los empleados los elementos fundamentales de la cultura de
una organizacion. Incluye a la vez métodos formales (por ej. adoctrinamiento
militar y capacitacion en la empresa) y medios informales (como la asistencia
de un mentor) para plasmar las actitudes, pensamientos y comportamiento del

personal.

3.5.1.3. El trabajo en equipo influye en los resultados. Si dicho clima es
positivo, éste motiva a los empleados a mejorar el desempefio de su cargo al ir
mas alla de las expectativas del trabajo. Trabajo en equipo son caracterizados
por un mejor desempefio contribuyen a un mejor rendimiento de la
organizacion, lo cual, a su vez, propicia mejores resultados. En el sector salud,
trabajo en equipo conduce a mejoras en la prestacion de servicios y, por tanto,

a mejores resultados de salud.
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3.5.1.4. El desempefio del cargo de los administradores es fundamental para los
resultados de la organizacion. El trabajo en equipo es, de por si, un resultado
intermedio de un liderazgo y una administracion eficientes. Por lo menos el 50
por ciento de las diferencias en el trabajo en equipo puede atribuirse a las
diferencias en las practicas cotidianas de las personas que dirigen el trabajo en
equipo. Las préacticas de la organizacion que pueden ser afectadas por los
administradores, como la creacion de tareas y trabajos, sistemas de
recompensa, politicas y procedimientos, y estrategia, también pueden tener un

gran impacto

3.5.1.5. El trabajo en equipo es positivo es un resultado intermedio principal de
los esfuerzos de desarrollo del liderazgo y la administracion por mejorar el
desempefio de los administradores y sus grupos de trabajo. Al dar seguimiento
a la linea de base y a los cambios en el trabajo en equipo. El uso de esta
herramienta por parte de muestra de manera constante una asociacion entre los
cambios positivos en el clima del equipo de trabajo y el logro de los objetivos

del trabajo en equipo para mejorar la prestacion de servicios de salud.
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VIl. RECOMENDACIONES

1. El ambiente en general que envuelve a las organizaciones esta en continuo
movimiento y es dindmico, exige una elevada capacidad de adaptacion de
supervivencia. Deben enfrentarse a un entorno inestable, de cambio constante. Asi,

pues, para sobrevivir y competir hay que adaptarse al cambio rapida y eficazmente.

2. Un proceso bien conducido de cambio implica lograr una transformacion personal,
que hace que el hombre este méas alerta, mas flexible y por eso muchas veces tiene
que iniciar un analisis de revision interior y de autoconocimiento. En este cambio,
como proceso de aprendizaje permanente, deben involucrarse la alta gerencia de la
organizacion y también todos sus trabajadores. Los cambios fundamentales no son
materia de decreto y tal vez hoy se nos presenta la oportunidad de utilizar estos
turbulentos tiempos para que nuestros valores y principios que representan nuestros "

equilibrios" tengan un lugar en la personay en la empresa.

3. Un aspecto importante a considerar es la tendencia natural de las personas de resistirse
al cambio. Hay que crear y desarrollar una actitud y mentalidad abierta a los cambios,
una cultura, que permita acoger las buenas iniciativas, asi como desechar las malas.
Los cambios organizacionales no deben dejarse al azar, ni a la inercia de la

costumbre, menos a la improvisacion, deben planificarse adecuadamente.

4. Dado que el trabajo en equipo es afectado por las acciones del administrador y los
integrantes del grupo de trabajo, al mejorar el liderazgo administrativo y las practicas

operacionales mejorara el clima. De acuerdo con las deficiencias detectadas por el
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proceso, los equipos de trabajo podrian emprender las siguientes actividades:
conocerse mejor unos a otros mediante eventos rutinarios o periodicos programados
durante horas habiles o después de éstas; aclarar expectativas mutuas en cuanto al
desempefio del trabajo; definir y alinear el equipo de trabajo en torno a los objetivos y
las aspiraciones en comun; inspirar a los integrantes del equipo reconociendo sus
logros; programar reuniones con regularidad para intercambiar informacion sobre los
avances hacia los objetivos y el aprendizaje; fortalecer los sistemas de administracién
organizacional, especialmente aquellos que promuevan eficiencia en el trabajo;
monitorear los avances; y usar los errores como oportunidades para aprender a hacer
las cosas mejor. Independientemente de las medidas que tomen los administradores u
otros integrantes de un equipo de trabajo, éstos deben comunicarse eficazmente entre

si en formas que fomenten entendimiento y aprendizaje.
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ANEXO II. VALIDACION DE INSTRUMENTOS

Claret (2.008), sefiala que la validacion se refiere al grado en que un instrumento
realmente mide la variable que pretende medir. Dicho instrumento debe ser validado por
expertos en gramatica, metodologia y la especialidad objeto de estudio. Los expertos
deberan hacer las diferentes observaciones de tipo general que posteriormente seran

corregidas.

Para el caso en estudio, el instrumento seleccionado, sera validado por expertos, para lo
cual se les consignd el planteamiento del problema, los objetivos de la investigacion, el
sistema de operacionalizacion de variables, y los cuestionarios a aplicar; posteriormente
estos profesionales revisaran los cuestionarios en cuanto al contenido, redaccion y
relacion con los objetivos y variables de la investigacion, concluyendo congruencia con

los objetivos y variables para finalmente ser validados.
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ANEXO [11. CONFIABILIDAD DE INSTRUMENTOS

El criterio de confiabilidad del instrumento, se determina en la presente investigacion,
por el coeficiente de Alfa Cronbach, desarrollado por J. L. Cronbach, requiere de una
sola administracion del instrumento de medicion y produce valores que oscilan entre cero
y uno. (Hernandez, y otros, ob. cit.). Es aplicable a escalas de varios valores posibles, por
lo que puede ser utilizado para determinar la confiabilidad en escalas cuyos items tienen
como respuesta mas de dos alternativas. Su férmula determina el grado de consistencia y
precision; la escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes

valores:

Criterio de Confiabilidad Valores

No es confiable -1 a 0

e Baja confiabilidad 0.01a 0. 49

e Moderada confiabilidad 0.5a 0.75

e Fuerte confiabilidad 0.76 a 0.89

e Alta confiabilidad 0.9a 1



