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Introduccion

Actualmente, las organizaciones giran en funcion al logro de metas principalmente
econdmicas, mediante distintos modelos que tienen como fin garantizar su supervivencia
y su rentabilidad. Para tal proposito se basan en planteamientos tedricos como es la
gestion de la calidad, la teoria de capacidades y recursos, asi como la teoria de gestion
del conocimiento. Sin duda, dichas teorias coadyuvan de forma eficaz a que las empresas
pueden perfeccionar su trabajo. Pese a ello, para que estas teorias tengan el resultado
deseado debe darse una 6ptima gestion del recurso humano.

En virtud a ello, Tzafrir (2004), sefiala que toda accion cuya prioridad es el talento
humano tiene innumerables efectos tangibles e intangibles en las empresas, para lo cual
es fundamental crear y mantener canales de comunicacion, transparencia y objetividad
en los procesos, pues impacta en la reduccion de la incertidumbre entre los trabajadores
y, por el contrario, incrementa la confianza en la empresa. Con relacion a ello, Al Mehrzi
y Singh (2016), sostienen que la dependencia a cargo del recurso humano es la encargada
de plantear los medios, herramientas y estrategias que consigan que los colaboradores se
identifiquen y comprometan con las metas y aspiraciones de la organizacion.

En tanto, Taneja (2015), manifiesta que, es vital que la gestién del recurso
humano esté ordenada en forma directa a las estrategias mas importantes de la
organizacion, aparte de la visidn, mision, valores, politicas y la forma de liderazgo que
toda empresa tiene establecida. Con relacion a los autores mencionados, todos
concuerdan en que, es obligacién de los responsables del departamento de recursos
humanos fortalecer y conservar el compromiso de los colaboradores, para lo cual es

imprescindible que las organizaciones puedan garantizar la implementacion de recursos
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necesarios que contribuyan a asegurar el desarrollo de la cultura de compromiso que debe
existir en toda organizacion que busca el éxito (Findley, 2014).

En el Perq, el clima en las organizaciones estd ganando mayor importancia en
instituciones privadas, esto se debe a que quienes dirigen el destino de estas
organizaciones son mas conscientes de que se podra alcanzar el logro de los objetivos,
siempre que se ejecute la calidad total en el servicio brindado, al saber y potenciar la
reciprocidad que se da entre estructura fisica, relaciones interpersonales (relaciones
humanas) y habilidades para desempefiar el trabajo en una organizacion. Ademas, cabe
resaltar que la idea de mejorar estos aspectos claves en las organizaciones generalmente
guedan plasmados en un papel y no se concretan porque no se siente el respaldo de los
colaboradores, ya que hay organizaciones publicas cuyos colaboradores se encuentran
desmotivados, como consecuencia de las pésimas relaciones interpersonales en el
ambiente de trabajo, la escaza o nula motivacién tras obtener algin logro, falta de
capacitaciones, insuficiente o ninguna oportunidad para ascender, remuneraciones
injustas, carencia de material logistica para el cumplimiento de sus funciones, a lo que se
suma una deficiente infraestructura. Cabe mencionar que, algunos directivos de
instituciones publicas se esfuerzan por desarrollar actividades donde se busca socializar
e integrar a los colaboradores; sin embargo, la falta de sostenibilidad y permanencia no
permite alcanzar la meta planteada.

De otro lado, el desempefio laboral es el problema fundamental al que se enfrentan
las organizaciones y el recurso humano, es primordial para encontrar la solucién a estas
dificultades. En funcién a ello, es importante considerar la afirmacion de Kubendran
(2013) “El clima debe ser propicio en todos los niveles jerarquicos de la organizacion™.
En conclusion, es palpable que la gestion del talento humano es sustancial para la

consecucion de logros de la organizacion.


https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?pid=S0718-07642020000100141&script=sci_arttext#B9
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El caso en estudio en un Organismo Publico del Distrito de Jesus Maria, el tema
de investigacion es relevante, pues permitio evaluar el impacto del clima organizacional
en la mejora del desemperio laboral de los trabajadores y, con ello, se buscé encaminar el
planteamiento de soluciones concretas frente al desarrollo del factor humano y su rol en

la organizacion.
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Resumen

La presente tesis tuvo como propdsito fundamental determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores en un organismo publico
del distrito de Jesus Maria, 2020.

Se propuso en la investigacion llegar a obtener diversos conocimientos que se pueden
aplicar directamente a resolver a problemas préacticos relacionados al estudio de las
variables clima organizacional y el desempefio laboral. El nivel de profundidad que se
utilizé fue explicativo, porque se logré determinar la incidencia que tiene el clima
organizacional en el desempefio laboral.

La estructura fundamental del disefio fue no experimental y transversal. El instrumento
aplicado para la recoleccién de informacion fue el cuestionario, el cual fue validado por
expertos, la aplicacién ayud6 a recolectar datos sobre el clima organizacional y el
desempefio laboral. La investigacion tuvo una muestra probabilistica de 68 trabajadores.
Estos resultados que se pudieron obtener han sido analizados mediante procedimientos
estadisticos, logrando establecer los niveles y su vez poder categorizar el clima
organizacional en niveles que van desde pésimo clima laboral, clima laboral medio y
buen clima laboral y el desempefio laboral en deficiente, poco eficiente y eficiente.

Se puede demostrar la influencia que tiene el clima organizacional en el desempefio
laboral de los colaboradores en un organismo publico del distrito de Jesus Maria. No cabe
duda de que, a través de los resultados, la alta direccion pudo entender y comprender el
impacto que tiene en el desempefio laboral cuando se mejora o se tiene un buen clima
organizacional.

Palabras Clave: Clima organizacional, desempefio laboral.
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Abstract

The main purpose of this thesis was to determine the influence of the organizational
climate on the work performance of employees in a public body in the district of Jesus
Maria, 2020.

It was proposed in the research to obtain various knowledge that can be applied directly
to solve practical problems related to the study of the variables organizational climate
and job performance. The level of depth that was used was explanatory, because it was
possible to determine the impact that the organizational climate has on job performance.
The fundamental structure of the design was non-experimental and cross-sectional. The
instrument applied for the collection of information was the questionnaire, which was
validated by experts, the application helped to collect data on the organizational climate
and work performance. The research had a probability sample of 68 workers. These
results that could be obtained have been analyzed through statistical procedures,
managing to establish the levels and in turn to be able to categorize the organizational
climate in levels that go from bad work environment, average work environment and
good work environment and work performance in poor, inefficient and efficient.

The influence of the organizational climate on the work performance of employees in a
public body in the district of Jests Maria can be demonstrated. There is no doubt that,
through the results, the top management was able to understand and comprehend the
impact that it has on job performance when it improves or has a good organizational
climate.

Key Words: Organizational climate, job performance.



1.1.

CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

FORMULACION DEL PROBLEMA
Las percepciones que pueden tener los trabajadores respecto al ambiente, la
estructura o ambiente fisico, las relaciones interpersonales que se dan en la
organizacion, las diversas actividades, la comunicacion tanto formales e informales
que inciden en la labor diario del trabajo, forman parte del clima organizacional.
Hoy en las empresas se considera como base fundamental para lograr los objetivos
de cada institucidn, tener un clima positivo en la organizacion.

El clima éptimo en las organizaciones favorece en la labor de los
trabajadores, logrando un buen desempefio de los mismos, lo que en definitiva la
eficacia y eficiencia organizacional, es decir el cumplimiento de objetivos con la
mejor utilizacidn de recursos, los aspectos relacionados al clima de la organizacién
son considerados elementos importantes y de impacto que hacen Unica a una
organizacion, mostrando ventajas competitivas con el buen desempefio laboral, que
ayuda a una organizacion a tener éxito en un mercado competitivo, desarrollando
una diferenciacién. El nivel de desempefio laboral debe verse reflejado en la labor
diaria que realiza el colaborador. Para el logro de objetivos la organizacion debe
desarrollar estrategias orientadas y fijadas en el recurso humano, ayudandoles a que
puedan lograr sus capacidades, habilidades, competencias, mejoras en las
relaciones interpersonales, logrando en el trabajador el compromiso,
responsabilidad y fidelizacion hacia la institucién o centro de trabajo.

Para lograr que las personas que laboran en una organizacion logren cumplir

los objetivos organizacionales, es importante lograr alcanzar y mantener un clima



favorable, ya que un trabajador motivado, lograra en forma éptima cumplir con sus
labores, ademas, de permitir incrementar su rendimiento, orientado a conseguir lo
propuesto por la organizacion. (Fiallo, Alvarado, & Soto, 2015).

Es por ello que el clima desarrollado en la organizacion es algo primordial
para cualquier organizacion, y de forma particular instituciones del sector publico,
esperando obtener muchos beneficios, ya sea para los trabajadores como para la
organizacion, siempre y cuando se puedan tener niveles 6ptimos en las relaciones
laborales dentro de la institucion. Asi, una de las dimensiones que se interrelaciona
de manera directa con el clima laboral es la de relaciones interpersonales, como un
factor que les permite desempefiar sus labores de manera satisfactoria, esto
permitird a las organizaciones alcanzar las metas propuestas (Osorio y Riveros;
2017).

Segun lo indicado, se pudo desarrollar una investigacion dirigido a los
trabajadores de un organismo publico (que por motivos institucionales no sera
mencionado el nombre), en la responsabilidad de sus tareas aplican conocimientos
(saber), destrezas (saber hacer) y formas (saber estar y querer hacer) que, aplicados
eficientemente logran en el desempefio de sus funciones sea alto. Sin embargo, los
trabajadores de la institucion perciben respecto a su trabajo un ambiente poco o
nada positivo, y se indica el trabajo en si, el area fisica, las relaciones entre
colaboradores, y las diversas politicas institucionales que pueden afectar cada
trabajo, también se evidencia la falta de liderazgo, falta de motivacion por parte de
los directivos y la falta de reconocimiento por el cumplimento de objetivos. Ante
las evidencias descritas por los colaboradores respecto a la institucion, respeto a las

deficiencias existentes, la efectividad de este organismo publico se veria siendo



afectada debido al clima organizacional, siendo este factor importante que lograria
influir directamente en el desempefio laboral.

Al no tener un buen clima en este organismo publico, teniendo como
indicador el no reconocimiento de los trabajadores por lo logros obtenidos, asi
mismo se tiene un bajo buen desempefio laboral por no estar motivado en sus
labores y cumplan con sus funciones de manera regular, como se evidencia a través
de la observacion y entrevistas rapidas a los trabajadores. De acuerdo con lo
manifestado es evidente la importancia preponderante que tiene el clima en la
organizacion con el desempefio del empleado, el cual se demuestra en sus
actividades diarias, por el poco involucramiento y responsabilidad en hacer sus
labores.

Es necesario indicar que es la direccion o la gerencia del organismo publico
en estudio debe utilizar un sistema de gestion adecuada para un buen clima en la
institucién, por tanto, lograr la mejora del clima a través de la implementacion de
técnicas precisas que logre encaminar todos los esfuerzos hacia el cumplimento de
los objetivos organizacionales, debe ser parte importante de las politicas
institucionales, dirigiendo el ambiente de trabajo hacia situaciones que logren el
mas alto desempefio en los colaboradores y, que a su vez conllevara a un buen
desempefio para la organizacion.

Por tanto, el objetivo principal del estudio fue determinar como el clima
organizacional influye en el desempefio laboral de los colaboradores en un

organismo publico del distrito de Jests Maria, 2020.



1.1.1.

1.1.2.

1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

PROBLEMA GENERAL
> ¢De qué manera el clima organizacional influye en el desempefio laboral de

los colaboradores en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020?

PROBLEMAS ESPECIFICOS

> ¢De qué manera el clima organizacional influye en el logro de objetivos en un
organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020?

> ¢De qué manera el clima organizacional influye en la satisfaccién del usuario

en un organismo puablico del distrito de Jesus Maria, 2020?

OBJETIVOS GENERAL Y ESPECIFICOS

OBJETIVO GENERAL

» Determinar qué manera el clima organizacional influiria en el desempefio
laboral de los colaboradores en un organismo publico del distrito de Jesus

Maria, 2020.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

» Determinar qué manera el clima organizacional influiria en el logro de
objetivos en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.

» Determinar qué manera el clima organizacional influiria en la satisfaccion del

usuario en un organismo publico, del distrito de Jests Maria, 2020.

JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DEL ESTUDIO
La propuesta de investigacion toma importancia debido a que se han

detectado deficiencias y dificultades en las labores desarrolladas por los



colaboradores, esto fue identificado a su vez por el area de recursos humanos,
debido a diferentes factores, teniendo como principal de estos factores al clima de
la organizacion. Para recolectar los datos, se utilizo métodos de recoleccion de
datos y para el cumplimiento de los objetivos planteados, se aplicaron técnicas
estadisticas, que ayudaron a analizar el clima organizacional y el desempefio
laboral de los colaboradores del Organismo Publico.

Ademas, una razon adicional para la investigacion fue explicar como
influye el clima de la organizacién en el logro de objetivos y en la satisfaccion del
usuario, debido a que desarrollar un buen clima en la organizacion es
determinante para motivar y mejorar la conducta de los trabajadores, mejorando
sus relaciones dentro de ella, es decir se logra determinar los niveles en que los
colaboradores se sienten motivados; el desarrollo y potencialidad de los equipos
de trabajo, la efectividad de la comunicacién, entre otros indicadores que
permitieron el desarrollo de un alto desempefio laboral en los colaboradores.

Por consiguiente, en relacidn con los propdsitos de la investigacion, su
resultado permitié encontrar informacion; de tal modo, que podamos tener una
realidad de forma objetiva y concreta, con relacién a la investigacion del clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de este Organismo
Publico del distrito de JesUs Maria.

Ademas, por medio de los resultados se logré que los jefes del
Organismo Publico del distrito de Jests Maria comprendan el verdadero poder
del clima organizacional, creando no solo una percepcion sino la certeza de que
teniendo un clima favorable en la organizacién podrd ayudar en forma
significativa a mejorar el desempefio laboral. Las conclusiones vy

recomendaciones de la investigacion lograron ser consideradas por las



1.4.

autoridades de este Organismo Publico, tomando las correcciones necesarias y

oportunas.

ALCANCE Y LIMITACIONES

Para los fines de la investigacion, se aplicé el estudio en un Organismo Publico —
Lima, al disponer de los recursos y la predisposicion de la autoridad de la
institucién. Ademas, la investigacion se realizd de acuerdo con lo establecido en
el cronograma, cumpliendo con cada actividad y tiempo indicado, asi como se
pudo tener el financiamiento adecuado y las facilidades por parte de la institucion
para poder realizar la investigacion.

Finalmente se pudo planificar las tareas del investigador para cumplir con los

objetivos.
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CAPITULO 1

MARCO TEORICO - CONCEPTUAL

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
INTERNACIONALES

La propuesta de Palomino y Pefia (2016), titulada “El clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral de los empleados de la
Empresa Distribuidora y Papeleria Veneplast LTDA”; Colombia, tesis de
pregrado, Universidad de Cartagena. Lo que propusieron los autores fue poder
analizar la relacion del clima organizacional y el desempefio laboral que tenian en
la distribuidora. Se pudo utilizar una poblacion de 97 personas; llegando a tener
una muestra probabilistica de 49. Seguin se pudo observar en la investigacion que
realizaron fue de tipo descriptivo y una profundidad a nivel correlacional. Ellos
llegaron a la conclusion de acuerdo a lo manifestado por los empleados, quienes
indicaron que el Clima Organizacional era positivo y un factor importante para
motivar logrando un mejor control a la hora de poder realizar las actividades
propuestas en sus labores diarias. También se logré determinar que existen puntos
débiles enfocados en las relaciones de los miembros de la organizacion y la
capacidad de poder tomar decisiones ante una actividad.

Para Luengo (2013), “Clima organizacional y desempefio laboral del
profesional en Centros de Educacion Inicial” de la Universidad del Zulia
Venezuela, Facultad de Humanidades y Educacion”, tesis de pregrado,
Universidad de Zulia Venezuela. El autor lo que propuso fue poder encontrar la
relaciéon que existe entre el clima y el desempefio laboral que tienen los

profesionales en los Centros de Educacion Inicial del Municipio. Siendo la



investigacion descriptiva y correlacional, teniendo un disefio estructural en la
investigacion de tipo no experimental, transversal. A su vez se tuvo una poblacion
de 49 trabajadores, siendo la poblacion pequefia no fue necesario realizar una
muestra. El instrumento que se utilizo previamente fue validado por especialistas
en el tema, siendo un total de cinco personas, el Alpha de Cronbach fue la prueba
estadistica que se pudo someter, lograndose determinar una confiabilidad de 0.87,
es decir era altamente confiable su aplicacion en la busqueda de informacion. En
la informacion obtenida se llegd a tener resultados significativos, teniendo que en
las instituciones educativas llega a predominar un liderazgo autoritario, esto es
debido a que manifestaron que la autoridad maxima de la institucion no realiza
acciones de un lider, esto ocasionaba tener un clima desfavorable que vista desde
otra perspectiva no lograba motivar a los trabajadores, ademas de tener poco
involucramiento e identificaciébn de los trabajadores con su organizacion,
entendiéndose esto como un factor directo e influyente en el desempefio laboral,
manifestandose la existencia de un trabajo mondtono en sus labores, esta situacion
ha permitido que las instituciones tengan debilidades en la parte administrativa,
en las tareas pedagogicas y su tecnologia, y los sitia al margen de la eficiencia.
Se concluyé que entre el clima organizacional y desempefio de los trabajadores
de la institucién tienen una relacion alta y significativa.

Por su parte Meléndez (2015), en su tesis “Relacién entre el clima
laboral y el Desempefio de los servidores de la Subsecretaria Administrativa
Financiera del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013 - 2014”, tesis de
postgrado, Universidad Tecnoldgica Equinoccial de Quito. En la investigacion
propuesta por el autor se aplicd a un nivel descriptivo y correlacional, dentro de

todos los colaboradores se tuvo una muestra de 30. El autor lleg6 a conclusiones



importantes: El clima organizacional no llega a influir en la labor que desempefian
los funcionarios de las distintas areas. No se cuenta con base teorica que indique
y determine que el clima organizacional pueda influir en el desempefio laboral.
Se pudieron obtener resultados en donde la confianza es el Unico elemento clave
en respecto al clima organizacional, pidiéndose lograr los objetivos en forma
efectiva. Es muy importante indicar segun el autor que existen indicadores que
logran influir en el desempefio de los colaboradores, siendo el clima
organizacional excluido en estos indicadores. El indicador relacionado a la
credibilidad tiene una correlacion directa y significativa, es decir habra mayor
desempefio en las actividades indicadas si se demuestra una evidencia mayor en
la credibilidad. EI respeto se puede relacionar muy significativamente con el
indicador camaraderia, por parte de los trabajadores se pone por delante a todos
los constructos a la camaraderia por delante de un valor e indicador muy
importante como es el respeto. Cabe indicar que también la camaraderia se lograr
relacionar directamente. Segun la informacion obtenida en el desempefio laboral
la capacidad de aprendizaje por parte de los colaboradores es una constante que
incluye en sus actividades.

Jiménez (2014), “Relacion entre el liderazgo transformacional de los
directores y la motivacién hacia el trabajo y el desempefio de docentes de una
Universidad Privada”, tesis de postgrado, Universidad Catdlica de Colombia. La
propuesta del autor fue poder encontrar la relacion entre la motivacion hacia el
trabajo, el liderazgo transformacional de los directores de programa y el
desempefio laboral en los docentes universitarios de la una facultad de una
Universidad Privada de Bogotad. La investigacion desarrollada fue de tipo

descriptivo correlacional, teniendo un disefio no experimental, en total fueron 73
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docentes que pertenecieron a la poblacion en estudio en la facultad, dividida en 7
programas académicos. Para poder medir la motivacion que tenian los
trabajadores hacia el trabajo, se utilizo el instrumento cuestionario de motivacion
para el trabajo (CMT), para el liderazgo transformacional se uso el instrumento
de CELID y para medir el desempefio en los trabajadores se pudo aplicar el
instrumento que posee la institucion, el cual es utilizado en forma periddica,
utilizandose los medios digitales para su aplicacion. Los resultados se analizaron
con las pruebas no paramétricas, de Spearman y prueba de Kruskall Wallis y se
demostro que no existe una correlacion entre las variables motivacion hacia el
trabajo, el estilo de liderazgo transformacional y el desempefio del docente, pero
se pudo evidenciar la correlacion entre la motivacién interna y el desempefio

laboral de los docentes.
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NACIONALES

En la tesis de Pastor (2018), titulada “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de
combustibles e hidrocarburos, Lima 20177, tesis de pregrado, Universidad San
Ignacio de Loyola, Lima. Tomo6 como objetivo principal determinar la relacién
que existia entre el clima organizacional y el desempefio laboral en trabajadores
administrativos de una empresa privada, durante el periodo de 2017. Se realizé
una investigacion de tipo prospectivo, desarrollado a nivel descriptivo y
correlacional, teniendo una estructura no experimental y se realiz6 en un solo
momento. La poblacion en estudio fue de 280 colaboradores y una muestra de 12.
En la investigacion se determind la existencia de una relacion directa entre el
climay el desempefio de los trabajadores que cumplian sus labores en la entidad
privada.

En la tesis de Goicochea (2017), “El clima organizacional y el
desempefio laboral del personal del area de recursos humanos de un Outsurcing
internacional en el afio 2017”. Tesis de pregrado, Universidad Ricardo Palma,
Lima. El estudio realizado buscé mejorar el clima organizacional, logrando como
consecuencia el desempefio laboral, ayudando a mejorar el nivel de
competitividad que tiene el Outsurcing a nivel local e internacional, mediante la
creatividad e innovacidn, para poder asi innovar, continuando con su crecimiento
internacional. La investigacion que propuso el autor fue no experimental-
transversal, y de tipo descriptiva. AplicAndose un cuestionario de 46 items,
utilizandose los niveles de Likert a una muestra seleccionada de 62. Y se
obtuvieron como resultados la confirmacién de influencia del clima

organizacional entre el desempefio laboral en un Outosurcing internacional.
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Barriga (2016), en su tesis “Clima organizacional y desempefio docente
en la Universidad Jaime Bausate Meza Jeslus Maria - Lima, 2016”. Tesis de
pregrado, Universidad Jaime Bausate Meza, Lima. La propuesta de la
investigacion fue establecer la relacion existente entre el clima y el desempefio
del personal docente de la Universidad Jaime Bausate y Meza en Lima, 2016.
Utilizandose un tipo de estudio a nivel descriptivo y correlacional para poder
establecer la relacion entre las variables en estudio. La escala de Likert fue
fundamental en la aplicacion del cuestionario para la recoleccion de informacién
El autor pudo demostrar la presencia de una relacion entre clima y desempefio
docente, estadisticamente se demostro a través del coeficiente de correlacion
siendo este valor 0,755. A su vez, el autor recomienda que los directivos tengan a
bien establecer e impulsar un clima organizacional favorable para el desempefio,
evidenciandose relaciones mas afectividad, con vinculos de empatia, buscando
mejorar el desempefio docente. Ademas, la institucion debe buscar elevar su labor
buscando una cultura organizacional hacia el trabajo, mediante mejores
remuneraciones en contraprestacion de los servicios docentes.

Zaraza (2017), en su tesis titulada. “Clima organizacional y su incidencia
en el desemperio laboral del personal de la compafiia de seguridad Prosegur S.A.
— Juliaca 2016”. Tesis de pregrado, Universidad Nacional del Altiplano, Puno. La
investigacion buscd establecer qué impacto tiene el clima organizacional en la
labor desempefiada por los trabajadores. El total de trabajadores incluidos en la
poblacién fueron de 114 de las areas administrativas y de campo. Del total de la
poblacién solo fueron incluidos en la muestra a 89 trabajadores. Como
instrumento de investigacion fue el cuestionario. Aplicando las técnicas

estadisticas de pudo determinar, que: el clima laboral tiene un impacto
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significativo en el desempefio de los empleados de la compafiia de seguridad
Prosegur SA — Juliaca.

Francisco (2015), propone una investigacion descrita como “Clima
organizacional del departamento de enfermeria del servicio de Emergencia de un
Hospital Nacional de Lima”, Peru. El proposito fundamental que tuvo la
investigacion fue lograr determinar el nivel que tiene el clima organizacional en
el departamento de enfermeria. El enfoque fue cuantitativo, el tipo de
investigacion realizada fue basico, el disefio fue descriptivo. Para la poblacién se
considerd al personal que trabajaba en emergencia en los dos turnos que tienen el
hospital, siendo un total de 83 profesionales. El autor pudo concluir que se debe
propiciar un buen clima en el hospital, mejorando las formas de comunicacion,
apoyo reciproco entre colaboradores, respeto la autonomia en las labores del
servicio a través de un programa continuo de capacitacion en trabajo en equipo,
comunicacion y liderazgo. Es necesario que los directivos del hospital puedan
llegar a propiciar a través de un plan, incentivos como el reconocimiento al
personal que tengan una trayectoria de buen servicio, la antigiedad del trabajador,
ademas tener en cuenta los resultados y logros obtenidos en la labor desarrollada.
Propiciando un ambiente agradable de trabajo, mediante el buen trato, entre todos
los niveles y areas de la institucién. Siempre considerar tener una buena
infraestructura, lugares acondicionados para realizar su labor a cabalidad para un
buen servicio. Se recomienda al personal de enfermeria que sus labores no afecten
a los usuarios, cumpliendo a su vez con las normas que tiene la institucion. El
autor recomienda que deben habilitarse espacios para la escucha activa en la
generacién de aportes y opiniones, ademas capacitaciones relacionadas a temas

de liderazgo.
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BASES TEORICO - CIENTIFICAS

2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

2.2.1.1.

CONCEPTO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Likert (1967), afirma que el clima es determinado por las formas de mando,

los tipos de potencias de motivacion (fuerzas motivacionales), las

particularidades de los procesos y formas de comunicacién, los métodos de

atribucion, la toma de decisiones, asi como de las particularidades de los

métodos de planificacion, de las formas de control y los propdsitos de

perfeccionamiento y rendimiento.

Dessler (1993), propone que:
No existe consenso sobre el significado del término clima
organizacional, pues éstas dependen de componentes de la empresa
como propositos, organizacién, politicas y normas, inclusive
cualidades (percibidas subjetivamente) como el soporte y la
amabilidad, entre otros. En virtud a ello, el autor sitta la definicion
del término en relacion con el enfoque que le asigne los especialistas
en el tema. Primero, se sefialard el enfoque estructuralista, aqui
resaltan los estudiosos Gilmer y Forehand, ambos definan al clima
organizacional como las caracteristicas fijas que dibujan a una
empresa, que la hacen diferente y que inciden en la conducta de los
que la conforman.

Segundo, enfoque subjetivo, realizado por Crofts y Halpin, definen el clima

como el sentir que el colaborador se crea sobre la empresa. Mientras que, el

tercer y Gltimo enfoque: sintesis (el Gltimo desarrollado), cuyos representantes

Litwin y Stringer describen el término desde un enfoque estructural y
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subjetivo. Ambos expertos afirman que el clima es el resultado subjetivo que
se tiene del sistema, conforman la particularidad descuidada de los gerentes o
directores, asi como de otros agentes del entorno, significativos sobre las
tareas, valores, dogmas y motivos de quienes laboran en la organizacion.
El clima en las organizaciones estd conformado por las percepciones
que tienen los empleados sobre sucesos, ambiente, liderazgo,
comunicacion y diversas caracteristicas de la
organizacion/institucion, las mismas que repercuten de manera
favorable o desfavorable en sus comportamientos dentro de ella. Un
adecuado clima en una organizacion propicia el talento y capacidades
del recurso humano, hard que trasciendan por un sentimiento de
bienestar, tranquilidad, espacio e inclusive de identidad y pertenencia
con la empresa, ya que influira positivamente en los procesos y
estructuras de la organizaciéon. Por el contrario, un clima pésimo
repercute negativamente en el ejercicio y productividad de los
colaboradores repercutiendo finalmente en la calidad del servicio.
Para Rubio (2016), coincide con varios autores, sostiene que:
El clima positivo impacta favorablemente en el desempefio laboral del
personal, mientras que, otros originan un efecto adverso. Pues, si el
clima es percibido como positivo fomentara un mayor sentido de
compromiso y pertenencia de los trabajadores hacia su organizacion.
Sin embargo, si es percibido como desfavorable, originara una actitud
negativa, conflictos y bajo rendimiento en el centro laboral. Por tanto,
es esencial tener un diagnostico organizacional relacionado a una

medicion de clima, ya que, contribuye a la buena direccion de la
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empresa para tener procesos integrados que le permitan les permita

alcanzar el cumplimiento de sus objetivos organizacionales.

CARACTERISTICAS DE UN BUEN CLIMA ORGANIZACIONAL

Segun Amitai (2020), para tener trabajadores contentos y satisfechos, se les

debe garantizar un clima saludable como un atractivo adicional al momento

de reclutar personal y como fundamento importante para mantener en la

institucién al talento humano. Para ello, se debe apuntar a alcanzar los

requisitos que a continuacion se detallan:

1.

Facilitar la interaccién entre los empleados con sus superiores. Pues, la
comunicacion debe fluir en forma vertical y horizontal. Esto permitira
que todos sepan cuéles son las metas de la empresa y puedan contribuir
con su talento y conocimientos en la solucién de diversos problemas que
puedan presentarse en o fuera de su area de trabajo.

Tener claridad en las metas, las mismas que deben ser alcanzables. Esto
ayudara a tener un compromiso claro por parte de los trabajadores y que
cada uno asuma la responsabilidad que le corresponde.

Reconocer los méritos y contribucion de los trabajadores; puede ser con
estimulos econdmicos o motivacionales. Por ejemplo, podria ser a través
de una rotacion laboral, ya que esto permite generar mayor dinamismo y
favorecer el crecimiento profesional porque permite al trabajador
demostrar sus capacidades.

Fomentar el trabajo en equipo, principalmente para equilibrar la

distribucién de las actividades. Puede ser mediante la conformacién de


https://www.amitai.com/es/clima-organizacional/
https://www.larazon.es/economia/20200121/wnfzzp3v5zeljeyjt2hba3zqli.html
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equipos interdisciplinarios, ya que enriqueceran con mayores aportes
desde diferentes perspectivas.

5. Contar con un codigo ético, y con politicas de cero tolerancias al acoso
y al abuso. Esto ayuda a brindar una sensacion de seguridad. A su vez,
es necesario tener canales adecuados y permanentes de denuncia.

6. Tener instalaciones apropiadas para cubrir determinadas necesidades
(para comer, lactarios). Ademas, se debe contar con los equipos y
materiales precisos para que los trabajadores cumplan eficientemente sus
funciones.

7. Generar un sentido de pertenencia, es decir, promover que los empleados
se sientan comodos y se sientan parte de la organizacién para gue en
conjunto se logre el cumplimiento de los objetivos comunes. La
identidad y el orgullo de pertenecer a determinada organizacién es el

resultado de un ambiente laboral éptimo.

IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Brunet (2011), sostiene que el clima pone en manifiesto las actitudes, las
convicciones y los valores de los trabajadores, que por su origen se convierten
en componentes del clima organizacional. Por ello, es imprescindible para
todo gestor tener la capacidad de estudiar y diagnosticar el clima de su

empresa por los motivos que a continuacion se detallan:

= Evaluar el origen de los conflictos, las situaciones de estrés o de

descontento que acrecientan la formacion de actitudes que restan en la

organizacion.
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= Comenzar y mantener una transformacion que muestre al gestor
(administrador, gerente o responsable) los componentes concretos en los
que se deben basar sus participaciones.
= Mantener el perfeccionamiento de la empresa y anticiparse, ademas de
estar preparados a los problemas que aparezcan. Asi, el gestor tiene la
facultad de ejercitar control sobre el establecimiento del clima que le
permita dirigir eficientemente su empresa.
Actualmente, el clima en las empresas es vital, pues todas apuntan a una
mejora constante de su ambiente laboral, para impactar en la perfeccion de las
acciones que realizan. Es asi que el clima es medio en donde los colaboradores
ejercen su trabajo diario, la relacion entre jefe y subordinado, entre los
trabajadores de la organizacién, relacién con los clientes y/o usuarios,
proveedores, asi como aliados estratégicos e incluso la relacion con
proveedores y clientes; todos estos componentes constituyen el clima
organizacional. De ello, dependeréa el correcto desempefio de la empresa en
general o de grupos especificos que estan en o fuera de ella. Esto podria

diferenciar e influir en la conducta de sus miembros.

2.2.1.4. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
Chiavenato (2017), indica una serie de funciones del clima organizacional:
a) Vinculacién: todos los grupos que conforman la empresa deben
comprometerse y apoyar con todas las funciones laborales, no deben
actuar de manera mecanizada.
b) Des obstaculizacién: Dejar la monotonia y en su lugar desarrollar

actividades productivas que generen mayor beneficio.
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h)

)
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19

Espiritu: es poner en manifiesto que el trabajo se desempefia con
animos, dedicacion y compromiso para beneficio de todos los
integrantes de la organizacion.

Intimidad: conseguir que los trabajadores tengan libertad de expresion
y motivar a quienes no lo puedan hacer.

Alejamiento: enfocado en la relacion entre el personal con los
directivos, guardando las distancias respectivas sin perjudicar la
confianza existente.

Interés en la produccion: relacionada al tipo de supervision que
practica la administracion con relacién a los fines productivos
anhelados por la organizacion.

Empuje: actuacién de la parte administrativa por conseguir mayor
motivacidn para alcanzar las metas propuestas por los trabajadores.
Consideracion: acentuada en las cualidades humanas de nobleza y
humildad de los directivos y jefes hacia todos los empleados de la
empresa.

Estructura: aceptacion y sentir del recurso humano hacia los
procedimientos que controlan sus responsabilidades y tareas en la
empresa.

Responsabilidad: obligaciones que existen cuando se entregan o dan
resultados, considerando las determinaciones de los trabajadores
durante la ejecucion de funciones.

Recompensa: estimulo o premio que da la organizacion para los

trabajadores que destacan en sus funciones.
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Riesgo: sucesos en las decisiones tomadas que es posible que traigan
consigo oportunidades beneficiosas para la organizacion, pero también
podria darse una figura contraria.

Cordialidad: Ilaneza que existir siempre en las relaciones
interpersonales en toda organizacion, es una caracteristica que marca la
diferencia en las empresas.

Apoyo: se basa en la ayuda manifestada entre los colaboradores sin
considerar el nivel y/o cargo que ocupen en la organizacion.

Normas: principios que se establecen para dirigir el comportamiento
de los trabajadores y que no afecten el correcto desarrollo de las
actividades.

Conflictos: situaciones en las que se evidencian el desacuerdo de los
trabajadores, y la forma en que la organizacién establece métodos de
discusion que en ella priman para encontrar la solucién a los diversos
problemas que se susciten.

Identidad: caracteristicas que describen y hacen Unica a una
organizacion. Representa el sentido de lo que es cada organizacion, a
ello contribuyen también los trabajadores, quienes-ademas- la asumen.
Inconsecuencia: cuando existen reglas, normas o procedimientos que
no guardan relacion con el clima de la organizacion.

Formalizacion: es el detalle y precisidn de las normas y funciones de
los empleados.

Adecuacion de la planeacion: relacionada a la adecuacion de los
planes, proyectos, estrategias a ejecutar con el propdsito de alcanzar las

metas propuestas por la empresa.
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u) Seleccion basada en el desempefio y la calidad: eleccion de los
trabajadores mediante la meritocracia, no es otra cosa que por la
realizacion y desempefio del colaborador dentro de la empresa.

v) Tolerancia ante los desaciertos: procedimientos por el que se califica y se
responde a los desaciertos de los trabajadores, los mismos que deben estar

asentados en el respeto y la empatia.

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Pacheco y Rodriguez (2019), afirman que:
el clima en una organizacion es percibido como una composicion en
la que intervienen diferentes factores que estan interconectados, que
perturban la visién o andlisis de los trabajadores ante las funciones
que ejercen en la organizacion. Loa anteriormente expuesto permite
sefialar que el clima en toda empresa estd conformado por varios
componentes diferenciados o caracteristicos, que son comprendidos
parcialmente por los empleados.
Estos factores estan figurados por variables, que en conjunto o
individualmente estan vinculados con la firmeza del clima en las
organizaciones; con relacion Méndez (2010), en su indagacion
“Clima organizacional en Colombia: IMCOC: un método de andlisis
para su intervencion”, plantea nueve variables, como son: control,
toma de decisiones, motivacion, identidad, cooperacion, relaciones
interpersonales, liderazgo, comunicacién y procesos de cambio.

Al respecto se han creado distintos instrumentos para investigar el clima de

una organizacion, casi siempre se pretende medir el namero de elementos que


https://scielo.conicyt.cl/scielo.php?pid=S0718-07642020000100141&script=sci_arttext#B13
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influyen en el clima, asignandoles valores numéricos que, posteriormente, son

interpretadas.

Debido a ello, los estudiosos Litwin y Stinger (1980) hicieron una

investigacion que presenta nueve aspectos (dimensiones) que explican, desde

sus perspectivas, el clima prevaleciente en cada empresa. Aqui el detalle:

1.

Estructura: vision de los colaboradores sobre el nimero de reglas,
procedimientos, tramites, asi como las limitaciones que deben lidiar en
la ejecucidn de sus funciones laborales.

Responsabilidad: también conocido como empowerment, es el sentir
que expresan los colaboradores con relacion a la autonomia que tiene
en la toma de decisiones vinculadas al quehacer laboral.

Recompensa: percepcion de los miembros sobre la asignacion de una
recompensa por el trabajo bien realizado (mayor uso del premio que del
castigo).

Riesgo: relacionado al sentimiento que tienen los trabajadores de la
empresa respecto de los desafios que trae consigo el trabajo. Nivel de
aceptacion de riesgos estimados con el propdsito de alcanzar los fines
formulados.

Relaciones humanas: es la apreciacion que tienen de los integrantes de
la empresa sobre la presencia de un ambiente laboral placentero, basado
en favorables relaciones interpersonales entre todos los que forman
parte de la empresa.

Apoyo: el interés esta fundamentado en el apoyo reciproco entre todos
los colaboradores incluyendo a quienes ocupan cargos jerarquicos en la

empresa.
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7. Normas: percepcion de los miembros sobre los estandares de
rendimiento que establecen las empresas.

8.  Conflictos: relacionado a la toma de conciencia de los trabajadores de
la empresa. Ellos admiten las diferentes opiniones para enfrentarlas y
solucionarlas a fin de evitar los problemas en el momento en que se
presenten.

9. Identidad: sentido de pertenencia hacia la empresa, asimismo es una
parte sustancial en un equipo laboral. En resumen, es el interés de
participar y confluir los intereses personales con los organizacionales.

Los investigadores arriba mencionados discurren que “los divergentes criterios de
la alta direccion instituyen climas disimiles.”

En tanto, Rensis Liker, mentado por Henriquez (2002), cre6 una estructura que
contiene componentes para la evaluacion del clima y se mencionan a
continuacion:

1. Comunicacion.

2. Procesos de liderazgo.

3. Fuerzas motivacionales.

4. Toma de decisiones.

5. Procesos de interaccion — influencia.

6. Control

~

Fijacion de fines.
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2.2.2. DESEMPENO LABORAL
2.22.1. CONCEPTO DE DESEMPENO LABORAL

Para toda organizacion es imprescindible conservar un correcto, pues le

permitira alcanzar los objetivos propuestos.
Entendiéndose por desempefio del trabajador la operatividad y
efectividad del uso de recursos disponibles y que la organizacion
alcance el cumplimiento de sus metas. Inicialmente era habitual medir
el desempefio mediante el empleo de calculos de tiempos y
movimientos; valores que cumplian con procedimientos. El clima
organizacional interno motivo a los tedricos a investigar aln mas acerca
de las medidas del desempefio que trascendian las convencionales.
Posteriormente, nace el interés de medir el desempefio del personal
teniendo en cuenta la implementacion de sistemas de gestion con
criterios de valoracion del desempefio (Castillo y Vargas, 2009).

El desempefio laboral son las caracteristicas de conducta, asi como la

productividad de un colaborador, equipo o0 empresa, en concordancia con las

metas, reglas o la mision previamente planteada. Es el modo en que los

trabajadores, equipos 0 empresas ejecutan su faena para que contribuya a la

obtencion de los objetivos organizacionales. (Chiavenato, 2017).
Robbins y Judge (2013), precisan que, toda organizacion se limita a
estimar la forma en que los colaboradores realizan las actividades
incluyendo una descripcién del cargo que ocupan. Para las actuales
organizaciones, menos jerarquicas y comprometidas con el servicio,

requieren de mas informacion para ir mas alla; por lo que, reconocen
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que existen tres formas de conductas que conforman el desempefio

laboral:

1.

Desempefio de funciones: acatamiento de los deberes que
cooperan a la realizacion de servicios o bienes, asi como al
desarrollo de las funciones administrativas.

Civismo: acciones que suman positivamente a crear un
ambiente psicoldgico 6ptimo en la empresa, como demostrar un
espiritu altruista, demostrar respeto en el trato hacia los
comparfieros, hacer aportes constructivos y emitir opiniones
positivas sobre nuestro entorno laboral.

Ausencia de productividad: actuaciones que desfavorecen
significativamente a la empresa, estos actos serian el hurto,
afectacion de la infraestructura y bienes del centro de trabajo,
asi como manifestar un comportamiento inadecuado y agresivo

entre compafieros e innumerables ausencias.

OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién del desempefio es un instrumento que permite perfeccionar los

productos en la gestion de los trabajadores de toda empresa.

Entre los objetivos que se espera alcanzar tenemos (Chiavenato, 2017):

1.

2.

Adecuacion del individuo al puesto de trabajo.

Estimulo salarial por el buen trabajo.

Capacitacion.

Perfeccionamiento de las relaciones humanas entre directivos y

empleados.
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Promocion.

Informacion prioritaria para la indagacion del recurso humano.

Auto perfeccionamiento del colaborador.

Retroalimentacion de informacion al colaborador evaluado.

Valoracidn del potencial del perfeccionamiento de los trabajadores.
Conocimiento de los indicadores de desempefio de la empresa.
Incentivo para mejorar e incrementar la productividad.

Decisiones adicionales para los colaboradores (rotaciones,

transferencias, contrataciones, incremento salarial).

En tres fases se pueden exteriorizar los fines sustanciales de la valoracion del

desempefio en una organizacion:

1.

Acceder a realizar la medicion del potencial humano con el propdésito de
fijar su entera aplicacion.

Aceptar a que los trabajadores se sientan como una considerable
capacidad competidora de la empresa, cuyo desempefio y productividad
se despliega en relacion a la gestion puesta en marcha.

Brindar oportunidades de desarrollo y participacion positiva a todos los
colaboradores, teniendo presente los objetivos personales vy

organizacionales.

FACTORES DEL DESEMPENO

Segun Espinoza, Gilbert y Oria (2014), los factores internos y externos, son

los elementos que pueden favorecer al aumento de la productividad de los

trabajadores.

a)

Factores internos.



27

Se clasifican en duros y blandos, ya que algunos de ellos pueden ser

susceptibles de variar con mayor frecuencia mas que otros. Los factores

duros comprenden a la tecnologia, el equipo, las materias primas y los

productos o resultado, en tanto que, los factores blandos abarcan los

procesos de organizacion, la fuerza de trabajo, organizacion, la

metodologia de trabajo y los modos de direccion.

» Factores duros
Implica si el producto cumple con lo exigido por el cliente y logra
satisfacerlo. Si estd supeditado a una mejora del disefio y de sus
especificaciones.
Infraestructura: es posible mejorarla al darle atencion a su uso, tiempo
de vida, la actualizacion, la inversion, el costo, el equipo producido a
nivel interno, el sostenimiento y la extension de la capacidad, el
monitoreo de inventarios, la planificacion, organizacién e inspeccién
de la produccién, ademas de otros puntos.

» Factores blandos
La finalidad de la mejora de la productividad de los factores blandos
es para lograr la participacion activa y la colaboracion de los
empleados, lo que es posible de alcanzar mediante una dptima
motivacién, la conformacion y solidificaciéon de valores que
repercutan en el incremento de la productividad, mejorar trato salarial,
capacitaciones, promociones y programas de seguridad laboral.
Organizacién y sistemas: precisa que para que haya una mejora en la
productividad es necesario ser mas flexibles y tolerantes, estar atentos

para anticiparse a la evolucion del mercado y responder
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profesionalmente, estar pendientes de la capacidad del recurso
humano, los cambios tecnoldgicos, y manejar canales de
comunicacion eficientes dentro de la organizacion.
Métodos de trabajo: es necesario hacer un estudio sistematico de los
métodos vigentes, contemplar solo el trabajo necesario, el mismo que debe
ser mas eficaz y efectivo, gracias a un analisis del trabajo, asi como al
aprendizaje profesional.
Estilos de direccidn: relacionado al uso racional y responsable de los
recursos supeditados al control de la organizacion, ya que repercute en el
disefio organizacional, controles operativos y la planificacion, las politicas
del recurso humano, precisiones del cargo, habilidades de mantenimiento
y las adquisiciones, las fuentes y costos del capital, preparacion del

presupuesto, los métodos de control de costos, entre otros.

Factores externos.
Esta claro que la productividad guarda una relacién determinante con los
ingresos existentes, la competitividad, la inflacion, y la tranquilidad de los
habitantes, motivo por el que las organizaciones hacen todo lo necesario
por conocer cuales son las razones que influyen en el incremento o
descenso de la productividad laboral. Aqui encontramos a los:
Ajustes estructurales: impactan en la productividad nacional y de
la organizacion, al margen de la forma de direccién empleada por
las direcciones. Pese a ello, no se puede desconocer que las
modificaciones en la productividad-a largo plazo- cambian debido

a esta estructura.
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Cambios economicos: comprende la puesta en practica de la
agricultura en la industria manufacturera, el traslado
manufacturero a las industrias de servicio; ademas de las
fluctuaciones en la conformacion del capital, la repercusion
fundamental en las acciones investigativas, desarrollo, ciencia y
tecnologia, la competitividad en la industria y las economias de
escala.

Cambios sociales y demogréaficos: aqui sobresalen las tasas de
natalidad y mortalidad, pues impactan -a largo plazo- en el
mercado laboral, introduccion de la mano de obra femenina a
trabajos que demandan mucha fuerza, asi como las
remuneraciones percibidas, edad de cese, valores y sus
comportamientos culturales.

Recursos naturales: incluye la capacidad técnica, mano de obra,
preparacion y perfeccionamiento profesional, motivaciones,
comportamientos, salud. Asimismo, la tierra sus alteraciones
naturales, la contaminacion del medio ambiente, las reservas de
tierras, las materias primas y sus costos, la energia y su
disponibilidad.

Administracion publica e infraestructura: abarca las leyes
vigentes, reglamentos, politicas o practicas organizacionales que
se desarrollan e impactan inmediatamente en la productividad

laboral.
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METRICAS DEL DESEMPENO

Gomez, Mejia, Balkin, y Cardy, (2008), valorar y medir el desempefio de los

trabajadores tiene grandes y significativos beneficios para la empresa.

Influye para hacer una distribucion justa y equitativa de los incentivos de

promocion y compensacion, asimismo incrementa la eficiencia, eficaciay la

productividad de los colaboradores. De la misma forma, ayuda a identificar

a los trabajadores que estan aptos para ocupar cargos directivos.

Este sistema demanda indicadores cuantificables que ayuden a valorar
y medir con exactitud el rendimiento y desempefio de los
colaboradores. Algunos ejemplos de métricas ayudan a entender mejor
las clases de rendimiento que se pueden medir, valorar y mejorar
(GOmez et al., 2008):

Meétricas de productividad

La productividad es un elemento esencial del trabajo de los
colaboradores en toda organizacion y esta relacionada a la cantidad de
responsabilidades laborales que un trabajador es capaz de desarrollar
en un tiempo determinado, en su jornada diaria. Generalmente, los
empleados nuevos, tienen una productividad menos en comparacion a
los trabajadores que cuentan con mayor experiencia, pero ésta se
incrementara al ganar mayor practica, lo que se da con el transcurrir del
tiempo. El uso de diferentes métricas en distintas situaciones permite
que los gerentes midan cabalmente la productividad de sus servidores.
Asimismo, los empresarios miden la productividad en relacion con el
namero de producciones diarias de sus empleados. Mientras que, los

gerentes de ventas frecuentemente se basan en la cantidad de ventas que
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hacen sus trabajadores para medir su nivel de productividad (Gémez et
al., 2008).

Métricas de eficiencia

Sefialan los estudiosos, la eficiencia est4 estrechamente vinculada a la
productividad; por lo que, se puede decir, que la eficiencia es la
consecuencia de incrementar la productividad acarreando un minudsculo
esfuerzo o inversion. Sus indicadores conciernen a la disminucion
tiempo y costos de produccion en las operaciones, los que repercuten
en una mayor utilidad. Asimismo, se puede indicar algunos ejemplos
sobre la deficiencia: nimero de desaciertos diarios en una cadena de
montaje, tiempo excedente para completar determinadas series en
acciones que son repetitivas, entre otros (Decenzo y Robbins, 2001).
Meétricas de entrenamiento

Existen muchos programas de formacion y preparacién para
trabajadores que buscan perfeccionar su rendimiento en alguna medida.
A través del uso de indicadores cuantificables se mide el éxito de los
colaboradores en los proyectos de capacitacion y si se consigue el
impacto deseado. Ademas, estos programas comprenden evaluaciones
escritas o0 practicas, con el objetivo de medir la eficacia de la
capacitacion, y es capaz de brindar métricas de rendimiento bastante
disponibles, por ejemplo: numero de resultados de las evaluaciones y
las tasas de aprobacién o desaprobacién (Decenzo y Robbins, 2001).
Establecimiento de objetivos: las organizaciones ponen en practica los
métodos de revision del desempefio cooperativo, para lo cual se dan

reuniones entre trabajadores y supervisores con la finalidad de fijar
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metas de desempefio personal. Esta forma de trabajo establece
indicadores personalizados y medibles, que estdn trazados para
acrecentar el rendimiento del colaborador en forma individual,
incrementando progresivamente su productividad, asi como la
eficiencia en el tiempo. Entre algunos ejemplos de objetivos
colaborativos destacan: desarrollo de programas determinados de
formacion, responsabilidad que se deben asumir al asumir un nuevo
puesto laboral, etc. (Decenzo y Robbins, 2001).

Dimensiones del desemperio laboral de calidad: La productividad se ve
determinada principalmente por la calidad laboral de los trabajadores
de la organizacion. En otras palabras, dependerd de la satisfaccion,
animo y motivacion a través de los cuales los trabajadores realizan su
trabajo diario, todo ello repercutira en su productividad. La sobrecarga
de tareas que excede a la jornada laboral involucra muchos riesgos tanto
fisicos como psicoldgicos y eso impactara negativamente en su
produccién.

Es asi como, la productividad esta basada en la seguridad y
permisividad existente en el ambito laboral y esto ayuda a que el
trabajador ejecute métodos que le permita equilibrar su aspecto laboral
y personal. Todo trabajador que se sienta comodo, seguro, motivado y
valorado en el trabajo desarrollard de mejor manera su creatividad y
competencias, asi mismo, se sentira mas seguro para asumir nuevos
retos y contribuir de la mejor manera con la organizacion. (Maslow,

2006).
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Productividad laboral, definida como el rendimiento promedio por cada
trabajador en un tiempo determinado. Se puede medir en precio por
volumen o en volumen fisico de los servicios producidos y de los
bienes. En tanto, la teoria econdmica sustenta que las remuneraciones
tienen que estar acorde a la productividad de los trabajadores. Los
incrementos salariales deben fijarse en funcidn a los ingresos de la
organizacion ni por encima para no generar pérdidas a la organizacion
ni por debajo para no desmotivar e impactar desfavorablemente en los
empleados. Sin embargo, los aumentos pueden dar si alguna

disposicion gubernamental lo establece (Maslow, 2006).

EVALUACION DEL DESEMPENO
Admite instituir normas de compensacion, mejorar el rendimiento de
funciones, ayuda en la aceptacién de decisiones sobre ubicacion o ascenso, a
su vez, posibilita valorar la existencia de la demanda de una nueva
capacitacion, asi como descubrir deslices en la estructura del cargo y permite
evidenciar la presencia de dificultades personales que perjudiquen el
rendimiento del colaborador.
En definitiva, una evaluacion del desempefio trae provecho para el evaluado
y el evaluador. Entre los provechos que destacan tenemos que permite
identificar y evaluar el potencial de los trabajadores y determinar qué aporta
cada uno de ellos, ademas detectar quienes necesitan perfeccionar sus
funciones y promover a los que demuestren un mejor dominio en su trabajo.
Entonces, es de gran valor para la mejora de las relaciones humanas

laborales, ya que estimula el rendimiento y las posibilidades para los
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empleados. Asimismo, el desempefio de los colaboradores se evalla a
través de aspectos anticipadamente delimitados y calculados, estos son
(chiavenato, 2020):

Factores Actitudinales:

1. Responsabilidad.

2. Discrecion

3. Habilidad de seguridad

4. Disciplina

5. Iniciativa

6. Actitud cooperativa

7. Capacidad de realizacion

8. Presentacion personal

9. Interés, creatividad

Factores Operativos:

1. Calidad

2. Exactitud

3. Conocimiento del trabajo

4. Cantidad

5. Liderazgo

6. Trabajo en equipo

2.2.2.6. DIMENSIONES DEL DESEMPENO LABORAL
Robbins & Coulter (2018), manifiestan que los indicadores que se
pueden utilizar para lograr medir el desempefio en las tareas de los

trabajadores son:
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Cumplir de objetivos: Los objetivos deben ser claros y a su vez
medibles, se debe establecer una medida para valorar el nivel de
desempefio en las actividades del trabajador, este debe ser siempre
realista y alcanzable, asi mismo debe ser motivador y que ayude a retar
su cumplimiento, siempre teniendo un plazo periddicamente segun las
indicaciones de los directivos, que tienen que ser manifestadas de la
forma mas clara y especifica posible.

Relaciones interpersonales: La interaccion de los trabajadores es
importante y reciproca, teniendo en cuenta la capacidad de comunicarse
en forma efectiva, el ser empatico usando una escucha asertiva, el saber
tomar decisiones ante diferentes problemas o conflictos, se puede
indicar que teniendo una buena relacion interpersonal lograra ayudar a
mantener un buen clima en la organizacion, mostrado comparierismo,
trabajo en equipo, empatia, eficiencia y compromiso.

Retencion de clientes: Los colaboradores deben tener en cuenta que
lograr la retencién o fidelizacién de los usuario o clientes es vital para
lograr reducir la bajas en la economia de la organizacién, asi como el
deterioro de su imagen, que puede surgir de los comentarios de un
usuario insatisfecho.

Identificacién con la empresa: Para que el trabajador se sienta
comprometido con la organizacion, los valores personales deben verse
reflejados con los valores de la institucion. Es importante que ambos
valores estén alineados para buscar el compromiso y a su vez el mejor

desemperio por parte del trabajador.
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Calidad del servicio: Siempre que haya objetivos u metas que cumplir,
debe de existir indicadores que ayuden a evaluar si se cumplen o no
esas metas. Uno de los propdsitos al buscar mejorar la calidad del
servicio sera lograr cumplir con las expectativas del usuario.

Para Chiavenato (2017), indica que se puede identificar las dimensiones del

desempefio a través del método mixto:
Desempefio de la funcion: Permite medir la produccion, a su vez se
encuentra relacionada con la cantidad de trabajo que el colaborador
puede desarrollar, ademas de la calidad, eficiencia y orden del trabajo
desempefiado, el conocimiento del trabajo le permite conocer sus
funciones o responsabilidades y, la cooperacién relacionada con la
actitud que muestra el individuo hacia la institucién, jefes y colegas.
Caracteristicas individuales del individuo: El individuo ha de tener
comprension sobre distintas circunstancias que se pueden presentar en
la organizacion y responder de forma inmediata y clara a situaciones o
conflictos, por ejemplo, la creatividad, que viene a ser la capacidad que
tiene para generar ideas productivas, esta habilidad hace pensar o idear
nuevas soluciones; poder ejecutar sus propias ideas.
Evaluacion complementaria: Estas se desarrollan por ajuste general
de las funciones, que implica adecuar y desempefiar las funciones del
area donde desarrolla sus actividades, el proceso funcional, es decir el
nivel de desarrollo sobre su labor, la asistencia y puntualidad, que debe
de demostrar el individuo para medir su responsabilidad y deberes
asignados y, la salud, que viene a ser el estado general del individuo en

el trabajo y sienta la disposicion a realizar el trabajo asignado.
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DEFINICION DE TERMINOS BASICOS

Actitud: “Evidencia de conducta que tiene una persona en relacion a su labor
o suceso en particular” (Robbins y Coulter, 2018, p.28).

Capacidades Laborales: Son conocimiento y habilidades netas o aprendidas
que tiene una persona para el desempefio de su labor de manera eficiente
(Olabarrieta, 2014).

Clima organizacional: Relacionado a la conducta, actitudes de la persona y
equipos, hacia el entorno organizacional; implica ademéas las percepciones
sobre el liderazgo y manejo de la comunicacién (Chiavenato, 2017. p. 126).
Comportamiento Organizacional: Es el estudio del comportamiento
individual o grupal del ser humano en el lugar de trabajo, la interaccion que
surge con otros colaboradores del mismo nivel o superiores. Entonces se trata
de evaluar, predecir y controlar dicha conducta (Blequett, 2012).
Compensacion: conjunto de beneficios econdmicos que la entidad retribuye al
servidor pablico por la prestacion de sus servicios ofrecidos a la entidad (Ley
30057, N° Ley del Servicio Civil, 2013).

Competencia personal: conjunto de habilidades, destrezas y actitudes que
tiene el trabajador (Chiavenato, 2017. p. 227).

Comunicacion: Son mensajes que se intercambian entre los diferentes
integrantes que conforman una organizacién. Asi mismo la comunicacion son
una serie de técnicas y actividades enmarcadas a poder ayudar y acelerar el flujo
de mensajes que se dan entre los diferentes niveles de la organizacion (Robbins

& Coulter, 2005).
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Control de labores: Logra medir la eficacia con la que los trabajadores realizan
sus labores diariamente, puede ser cuantitativo o cualitativo dependiendo de la
labor o area que se evalle. Controlar involucra la valoracion y el tiempo que se
toma ejecutar el empleado en realizar sus labores (Garcia, 2010, p.92).
Creatividad: Capacidad de combinar ideas de una manera diferente,
estableciendo coherencia y relaciones inusuales entre las ideas (Robbins y
Coulter, 2018, p.669).

Desarrollo organizacional: Factores que intervienen en las relaciones
personales, contexto y como se desarrollan en la practica (Chiavenato, 2017. p.
126).

Desempenio: El resultado final de una actividad (Robbins y Coulter, 2018,
p.670).

Eficacia: Es hacer las cosas correctas, es decir; alcanzar los objetivos
propuestos (Robbins & Coulter, 2005).

Eficiencia Es maximizar la productividad, con la mejor utilizacién de los
recursos. Un trabajador eficiente logra cumplir su labor en el menor tiempo,
obteniendo un resultado Optimo (EdenRed Espafia S.A 2017).

Evaluacion del desempefio: evaluacion la forma en que el trabajador realiza
sus funciones (Dessler, 1993. p. 764).

Flexibilidad: capacidad de adaptarse a los cambios, debido a los ambientes
inestables en la cual la organizacion interactda (Chiavenato, 2017. p. 223).
Habilidades interpersonales: se entiende como las relaciones 6ptimas en los

equipos de trabajo (Chiavenato, 2017. p. 223).
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Liderazgo organizacional: Es la capacidad que tiene el lider, sobre influir en
los seguidores, en la conducta o pensamiento ante una situacién (Robbins y
Coulter, 2018).

Logro de objetivos: Es el conjunto de funciones o procesos importantes
(planificar, organizar, dirigir y controlar) que, ejecutados oportunamente,
tienen un impacto positivo en la eficacia y eficiencia de la labor realizada por
la entidad (Chiavenato, 2017, p. 306).

Motivacién: Son los motivos o impulsos que mueven a la persona, equipo 0
empresa a realizar determinadas acciones o funciones (Robbins y Coulter,
2018).

Responsabilidad: Es el cumplimiento de obligaciones de una persona o grupo
de personas de poder rendir cuentas a su superior (Chiavenato, 2014, p. 70).
Salario: Compensacion por la actividad realizada por el trabajador, retribuido
en forma periddica (Chiavenato, 2017, p. 244).

Satisfaccion: Significa dar atencion a las necesidades humanas (Chiavenato,
2014, p. 84).

Satisfaccion del usuario: Cumplir con las expectativas y percepciones gque
Ilega a tener el usuario en correlacién a los servicios que brinda la organizacién

(Kotler, 2016, p. 124).
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CAPITULO Il

HIPOTESIS Y VARIABLES

3.1.  HIPOTESIS Y/O SUPUESTOS BASICOS
a) HIPOTESIS GENERAL
» El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral
de los colaboradores en un organismo publico del distrito de Jests Maria,

2020.

b) HIPOTESIS ESPECIFICAS
» El clima organizacional influye directamente en el logro de objetivos en un
organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.
» El clima organizacional influye directamente en la satisfaccion del usuario en

un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.

3.2. IDENTIFICACION DE VARIABLES O UNIDADES DE ANALISIS

VARIABLE INDEPENDIENTE: Clima organizacional.

Para Hall (1996) lo define como una serie de elementos y propiedades del
ambiente de la organizacion, que pueden ser percibidas por los colaboradores,
siendo un factor importante en la conducta del empleado.

VARIABLE DEPENDIENTE: Desempefio laboral.

Es el grupo de particularidades, capacidades y comportamiento de una persona,
equipo u organizacion respecto a su forma de desarrollar sus labores, siendo estas

comparadas con los objetivos institucionales (Chiavenato, 2017).
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TITULO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENQ LABORAL DE LOS COLABORADORES
EN UN ORGANISMO PUBLICO DEL DISTRITO DE JESUS MARIA, 2020

2020.

FORMULACION DEL OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES DISENO
PROBLEMA METODOLOGICO
PROBLEMA OBJETIVO GENERAL: HIPOTESIS GENERAL: Estructura v" Normas Enfoque:
GENERAL: _ _ o B o
> Determinar qué manerael | »El clima organizacional xigencias Cualitativo.
» ;De qué manera el clima clima organizacional influye significativamente v Infraestructura .
organizacional influye en influiria en el desempefio en el desempefio laboral de — _ Nivel de
el desempefio laboral de laboral de los los colaboradores en un Tecnologia Investigacion:
los colaboradores en un colaboradores en un organismo  publico  del v Autonomia Explicativo
organismo publico del organismo publico del distrito de Jesus Maria, _ Disefio: -
O g . L ! . isefio: Transeccional
distrito de Jesus Maria, distrito de Jesus Maria, 2020. Recompensa ¥ Remuneraci6n ynsc? e?(periamzziglo a
20207 2020. v Incentivos
cli o izacional Relaciones v/ Comunicacion E%?;‘E(gggores de un
. Ima Organizaciona interpersonales
PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS P v Compromiso organismo publico
ESPECIFICOS: ESPECIFICOS ESPECIFICOS: VAT
) ) articipacion Técnica: Encuesta
> ¢De qué manera el clima | > Determinarqué manerael | 5 g clima  organizacional v Pertenencia
organizacional influye en clima  organizacional influye directamente en el _ _ Instrumento:
el logro de objetivos en influiria en el logro de | ogro de objetivos en un Desempefio de la v Produccion Cuestionario
un organismo publico del objetivos de en un organismo  publico  del funcion v Calidad
distrito de Jests Maria, organismo  publico - del distrito de Jestis Marfa,
20207 distrito de Jesdis Maria, 2020. V" Resultados
2020. v Actitud
» ¢De qué manera el clima ) . - ~ -
organizacional influye en | > Determinarque manerael | 5 | clima  organizacional ﬁzriicigeu”asltelscas Capacidad
la satisfaccion del usuario clima  organizacional influye directamente en la v Creatividad
en un organismo publico influiria en 'f*Sat'SfaCC'O” satisfaccion del usuario en — —
del distrito de Jests | del usuario en un | yn organismo publico del | Desempefio laboral Conocimiento
Maria, 2020? organismo  piblico, - del distrito de Jesls Marfa, Evaluacion v Asistencia
distrito de Jesls Maria, 2020. complementaria -
v Puntualidad
v

Responsabilidad
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CAPITULO IV

METODO

TIPO Y METODO DE INVESTIGACION

Para la investigacion fue necesario un tipo y disefio de investigacion con la
finalidad de dar respuesta al problema planteado. En tal sentido, la investigacion
realizada fue de tipo aplicada, porque estuvo orientado a resolver dificultades y
mejorar situaciones practicas relacionadas al clima organizacional y el desempefio
laboral. Hernandez (2010) hace referencia a que la investigacion aplicada es
aquella que logra solucionar problemas reales y practicos.

El estudio fue de tipo explicativo, porque no s6lo persiguio describir o acercarse
al problema, sino que, ademas, se logré encontrar los motivos que ocasionan el

mismo.

DISENO ESPECIFICO DE INVESTIGACION

La estructura del disefio de investigacion que se utilizd fue no experimental,
porgue no hubo el manejo 0 motivo para manipular las variables en estudio, solo
se pudo observar en su espacio y ambiente natural, y después se lograron analizar
(Hernandez et al. (2010)).

La informacién se recolectd en un solo momento, es decir fue transversal,
obteniéndose informacion que ayudd a medir y analizar estadisticamente las
variables, consiguiendo luego a conclusiones importantes en la investigacion.

Finalmente se dio explicacion de cada una de las variables.
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POBLACION, MUESTRA O PARTICIPANTES
POBLACION:
La poblaciéon en estudio fue de 898 colaboradores del Organismo Publico,

ubicados en los ambientes de las oficinas administrativas.

MUESTRA
La muestra de los colaboradores del Organismo Publico del distrito de Jesus

Maria, fue obtenida gracias a la siguiente formula:

_ NZ?pq
" T NEZ+ 72pq

Donde:

Z =1.96 para una confianza de 95%

N = Numero de elementos de la poblacion = 898

n = muestra

p = proporcidn con las caracteristicas del estudio 5% = 0.05
g = proporcion con las caracteristicas del estudio 95% = 0.95
E = Error de estimacion 5% = 0.05

Reemplazando

(898)(1.96)2(0.05)(0.95)

™ = (898)(0.05)2 + (1.96)2(0.05)(0.95) _ °°

La muestra en estudio fue de 68 colaboradores del Organismo Publico en estudio.
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INSTRUMENTO DE RECOGIDA DE DATOS

Para la recoleccion de la informacién la técnica utilizada fue la encuesta y el
cuestionario fue el instrumento que se empled en la investigacion, siendo este
utilizado en la recoleccion de fuente primaria, como fueron los colaboradores
seleccionados en la muestra.

El cuestionario tuvo como base la escala de Likert, siendo disefio en relacion a las
dimensiones de las variables, a su vez para determinar la fiabilidad y validez del
instrumento, siendo validado por expertos. El cuestionario estuvo conformado por
un conjunto de preguntas, el cual nos permitié obtener informacion de primera
mano mediante el instrumento (encuesta) a los colaboradores. En la investigacion
realizada se obtuvo informacion secundaria como lo fueron, revistas, articulos
periodisticos, bibliografia fisica y digital, revistas especializadas e

investigaciones como base teorica de la investigacion.

TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

El procesamiento de datos se dio a través del programa SPSS v. 26, todos los datos
obtenidos de la muestra considerados validos.

Para la presente investigacion se utilizé figuras, descripcion e interpretacion para
los resultados.

Los datos fueron transformados, en este caso, de 5 alternativas de respuesta, se
transformaron a 3 escalas de las variables, entre bajo, medio y alto, es decir, tienen

un orden, se aplicé una prueba no paramétrica, como fue Rho de Spearman.
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PROCEDIMIENTO DE EJECUCION DEL ESTUDIO

Se pudo observar insitu la realidad con respecto a las variables en investigacion,
respetandose los estandares indicados internacionalmente sobre ética en la
investigacion. El procedimiento de recoleccion de informacion se dio a través del
cuestionario, estos resultados se muestran en figuras representados en barras.
Siendo estas estudiadas y luego interpretadas, para poder concluir si la hipotesis

propuesta en la investigacion llegd a cumplirse o no.
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CAPITULO V

RESULTADOS Y DISCUSION

5.1. DATOS CUANTITATIVOS
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Figura 01. Las normas de trabajo actuales, facilitan un trabajo eficiente y eficaz.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

El 47.1% de los encuestados menciona casi siempre, el 26.5% sefiala a veces, el 22.1%
manifiesta casi nuncay el 4.4% refiere siempre.

Es decir, se concluye que, las normas de trabajo actuales si facilitan un trabajo eficiente

y eficaz.
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Figura 02. La exigencia de cumplimiento de normas, beneficia el cumplimiento de

labores.

Fuente: Elaboracion propia.

47

Interpretacion: El 54.4% de los encuestados menciona a veces, el 22.1% sefiala casi

siempre, el 14.7% manifiesta casi nunca, el 47.4% refiere siempre y el 1.5% dice nunca.

Se puede concluir que, el cumplimiento de normas si beneficia el cumplimiento de

labores en la institucion.
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Figura 03. Cumple con los objetivos establecidos por la institucién.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 38.2% de los encuestados menciona casi siempre, el 32.4% sefiala a
veces, el 2.9% manifiesta casi nunca y el 10.3% refiere siempre.
Es decir, se concluye que, en el organismo publico los colaboradores si cumplen con los

objetivos establecidos.
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Figura 04. La infraestructura (local) es apropiada para el desarrollo de sus labores.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 48.54% de los encuestados menciona a veces, el 27.9% sefala casi
siempre, el 7.4% manifiesta casi nunca, el 10.3% refiere siempre y el 5.9% dice nunca.
Se puede concluir que, la infraestructura del organismo publico si es la apropiada para el

desarrollo de las labores de los colaboradores.
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Figura 05. Se puede evidenciar limpieza y salubridad en las areas de trabajo de la
institucion.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 39.7% de los encuestados menciona a veces, el 35.3% sefiala casi
siempre, el 16.2% manifiesta casi nunca, el 7.4% refiere siempre y el 1.5% dice nunca.
Es decir, se concluye que, existe limpieza y salubridad en las areas de trabajo de la

institucion.
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Figura 06. Los equipos (tecnologia) son los adecuados y estan en buen estado para
desarrollar las labores.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 48.5% de los encuestados menciona a veces, el 30.9% sefiala casi
siempre, el 8.8% manifiesta casi nunca, el 7.4% refiere siempre y el 4.4% dice nunca.
Se puede concluir que, los equipos (tecnologia) si son los adecuados y estan en buen

estado para desarrollar las labores.
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Figura 07. Tiene autonomia en su area (oficina).

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 38.2% de los encuestados menciona a veces, el 25% sefiala casi

siempre, el 25% manifiesta casi siempre, el 8.8% refiere siempre y el 5.9% dice nunca.

Es decir, se concluye que, los colaboradores no tienen autonomia en su area de trabajo.
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Figura 08. La remuneracion recibida por las labores que realiza es justa.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 35.3% de los encuestados menciona a veces, el 35.3% sefiala a veces,
el 20.6% manifiesta casi nunca, el 5.9% refiere siempre y el 2.9% dice nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores si reciben una remuneracién justa por sus

labores realizadas en la institucion.
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Figura 09. Se otorgan reconocimientos y estimulos adecuados cuando se destaca en el
cumplimiento de las labores.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 35.3% de los encuestados menciona a veces, el 35.3% sefala a
veces, el 20.6% manifiesta casi nunca, el 5.9% refiere siempre y el 2.9% dice nunca.
Es decir, se concluye que, el organismo publico no otorga reconocimientos y estimulos

adecuados cuando se destaca en el cumplimiento de las labores.
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Figura 10. Existe una efectiva comunicacion entre colaboradores para el cumplimiento
de normas y labores.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 33.8% de los encuestados menciona casi nunca, el 29.4% sefiala a
veces, el 25% manifiesta casi siempre, el 8.8% refiere siempre y el 2.9% dice nunca.
Se puede concluir que, no existe una efectiva comunicacion entre colaboradores para el

cumplimiento de normas y labores.
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Figura 11. Son claros los mensajes que recibe de sus autoridades.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion:

El 44.1% de los encuestados menciona a veces, el 20.6% sefiala casi siempre, el 19.1%

manifiesta casi nunca, el 8.8% refiere siempre y el 7.4% dice nunca.

Es decir, se concluye que, los colaboradores no reciben mensajes claros por parte de sus

autoridades.
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Figura 12. Trabajamos con sinergia, permitiendo resolver problemas.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 35.3% de los encuestados menciona casi nunca, el 32.4% sefiala a
veces, el 19.1% manifiesta casi siempre, el 11.8% refiere siempre y el 1.5% dice nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores no trabajan con sinergia, en la resolucion de

problemas en la institucién.
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Figura 13. Se esfuerza por conseguir el éxito de la institucion.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 38.2% de los encuestados menciona casi siempre, el 38.2% sefiala a
veces, el 14.7% manifiesta siempre y el 8.8% refiere casi nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores se esfuerzan por conseguir el éxito de la

institucion.
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Figura 14. Demuestra interés por entender y satisfacer a los usuarios.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 45.6% de los encuestados menciona casi siempre, el 33.8% sefiala a
veces, el 14.7% manifiesta siempre y el 5.9% refiere casi nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores demuestran interés por entender y satisfacer a

los usuarios.
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Figura 15. Se involucra a los trabajadores en las decisiones, cuando estas son
trascendentales.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 23.4% de los encuestados menciona casi siempre, el 32.4% sefiala a
veces, el 14.7% manifiesta siempre, el 23.6% refiere casi nuncay el 5.9% dice nunca.
Es decir, se concluye que, la mayoria de colaboradores no son involucrados en las

decisiones, cuando estas son trascendentales.
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Figura 16. Se promueve la participacion de ideas creativas e innovadoras.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 8.8% de los encuestados menciona siempre, el 16.2% sefiala casi
siempre, el 29.4% manifiesta a veces, el 33.8% casi nuncay el 11.8% dice nunca.
Se puede concluir que, en la institucién no se promueve la participacion de ideas creativas

e innovadoras.
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Figura 17. Demuestra iniciativa en la realizacion de su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 44.1% de los encuestados menciona casi siempre, el 35.3% sefiala a
veces, el 16.2% manifiesta siempre y el 4.4% refiere nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores demuestran iniciativa en la realizacion de su

trabajo.
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Figura 18. Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 55.9% de los encuestados menciona casi siempre, el 30.9% sefiala a
veces, el 11.8% manifiesta siempre y el 1.5% refiere nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores se sienten orgullosos de pertenecer a la

institucion.
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Figura 19. Produce y cumple de acuerdo a lo esperado.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 45.6% de los encuestados menciona a veces, el 29.4% sefiala casi
siempre, el 13.2% manifiesta siempre y el 11.8% refiere casi nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores producen y cumplen de acuerdo a lo

esperado.
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Figura 20. Realiza su trabajo con calidad.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 41.2% de los encuestados menciona casi siempre, el 39.7% sefiala a
veces, el 13.2% manifiesta siempre y el 5.9% refiere casi nunca.

Se puede concluir que, los colaboradores si realizan su trabajo con calidad.
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Figura 21. Se siente feliz por los resultados obtenidos en su trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 57.4% de los encuestados menciona casi siempre, el 26.5% sefiala a
veces, el 8.8% manifiesta casi nuncay el 7.4% refiere siempre.
Es decir, se concluye que, los colaboradores se sienten felices por los resultados obtenidos

en su trabajo.
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Figura 22. Responde en forma clara y oportuna dudas entre los colaboradores.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 44.1% de los encuestados menciona a veces, el 35.3% sefiala casi
siempre, el 14.7% manifiesta siempre y el 5.9% refiere casi nunca.
Se puede concluir que, si existe una respuesta clara y oportuna en la resolucion de dudas

que existen entre ellos.
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Figura 23. Siempre tiene una actitud proactiva en el trabajo.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 39.7% de los encuestados menciona a veces, el 39.7% sefiala casi

siempre, el 14.7% manifiesta siempre y el 5.9% refiere casi nunca.

Es decir, se concluye que, entre los colaboradores existe una actitud positiva en el trabajo.
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Figura 24. Con su jefe puede tener cualquier tipo de conversacion.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 10.3% de los encuestados menciona siempre, el 8.8% sefiala casi
siempre, el 30.9 a veces, el 48.5% casi nunca y el 1.5% manifiesta que nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores no pueden tener cualquier tipo de conversacion

con su jefe.
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Figura 25. Se siente con la capacidad para desempefiar adecuadamente su labor.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 42.6% de los encuestados menciona casi siempre, el 42.6% sefiala a
veces, el 7.4% manifiesta siempre y el 7.4% dice casi nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores si se sienten con la capacidad para

desempefiar adecuadamente su labor en la institucion.
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Figura 26. Manifiesta constantemente su creatividad en el desempefio de sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 47.1% de los encuestados menciona casi siempre, el 33.8% sefiala a
veces, el 14.7% manifiesta siempre y el 4.4% dice casi nunca.
Se puede concluir que, en la institucion los colaboradores manifiestan su creatividad en

el desempefio de sus funciones.
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Figura 27. Conoce bien las funciones que desempefia.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 54.4% de los encuestados menciona casi siempre, el 32.4% sefiala a
veces, el 11.8% manifiesta siempre y el 1.5% dice casi nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores si conocen bien las funciones que

desempefian.
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Figura 28. No tiene problemas de asistencia a su centro laboral.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 45.6% de los encuestados menciona casi siempre, el 35.3% sefiala a
veces, el 14.7% manifiesta siempre y el 4.4% dice casi nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores no tienen problemas de asistencia a su centro

laboral.
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Figura 29. Cumple con los trabajos encomendados en el tiempo previsto.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 39.7% de los encuestados menciona casi siempre, el 33.8% sefiala a
veces, el 20.6% manifiesta siempre y el 5.9% dice casi nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores llegan a cumplir con todos los trabajos

encomendados.



75

fao N
A47.1%;32
30
[aFar
20 27.9%:19
23.5%;16
10
0.0%; 0 1.5%;1
0 f———
Y Munca Casi nunca Aveces Casi siempre Siempre )

Figura 30. Es responsable en el desempefio de sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 47.1% de los encuestados menciona casi siempre, el 27.9% sefala
siempre, el 23.5% manifiesta a veces y el 1.5% dice casi nunca.
Se puede concluir que, los colaboradores son responsables en el desempefio de sus

funciones.
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Figura 31. Como colaborador de la institucion, contribuye eficientemente al logro de
objetivos institucionales.

Fuente: Elaboracion propia.

Interpretacion: El 32.4% de los encuestados menciona a veces, el 23.5% sefiala casi
siempre, el 23.5% manifiesta casi nunca, el 14.7 refiere siempre y el 5.9% dice nunca.
Es decir, se concluye que, los colaboradores de la institucion parcialmente contribuyen

eficientemente al logro de los objetivos institucionales.
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Figura 32. Con mi esfuerzo como colaborador, he percibido una gran satisfaccion del

usuario.

Fuente: Elaboracion propia.

77

Interpretacion: El 47.1% de los encuestados menciona a veces, el 17.6% sefiala casi

siempre, el 14.7% manifiesta casi nunca, el 14.7 refiere siempre y el 5.9% dice nunca.

Se puede concluir que, los colaboradores perciben una cierta satisfaccion del usuario.
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Tabla 1

Tabla cruzada entre el Clima Organizacional y el Desempefio laboral
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Desemperio laboral Total
Desempefio Desempefio = Desempefio
laboral laboral poco laboral
deficiente eficiente eficiente
Clima Pésimo clima Recuento 1 1 0 2
Organizacional laboral % del total 1,5% 1,5% 0,0% 2,9%
Clima laboral Recuento 0 32 12 44
medio % del total 0,0% 47,1% 17,6% 64,7%
Buen clima Recuento 0 0 22 22
laboral % del total 0,0% 0,0% 32,4% 32,4%
Total Recuento 1 33 34 68
% del total 1,5% 48,5% 50,0% 100,0%
Tabla 2
Tabla cruzada entre el Clima Organizacional y el logro de objetivos
Logro de objetivos Total
Logro de Logro de
Nulo logro objetivos objetivos
de objetivos  parcialmente totalmente
Clima Pésimo clima Recuento 1 1 0 2
Organizacional  laboral % del total 1,5% 1,5% 0,0% 2,9%
Clima laboral Recuento 3 34 7 44
medio % del total 4,4% 50,0% 10,3% 64,7%
Buen clima Recuento 0 3 19 22
laboral % del total 0,0% 4,4% 27,9% 32,4%
Total Recuento 4 38 26 68
% del total 5,9% 55,9% 38,2% 100,0%




Tabla 3

Tabla cruzada entre el Clima Organizacional y la Satisfaccion del usuario

79

Satisfaccion del usuario Total
Satisfaccion

Insatisfaccion media del Satisfaccion

del usuario usuario del usuario
Clima Pésimo clima Recuento 2 0 0 2
Organizacional laboral % del total 2,9% 0,0% 0,0% 2,9%
Clima laboral Recuento 2 39 3 44
medio % del total 2,9% 57,4% 4,4% 64,7%
Buen clima Recuento 0 3 19 22
laboral % del total 0,0% 4,4% 27,9% 32,4%
Total Recuento 4 42 22 68
% del total 5,9% 61,8% 32,4% 100,0%

5.2.1. CONTRASTACION DE HIPOTESIS

5.2.1.1.

a.-

H1:

HO:

Contrastacion de Hipotesis General:

Formulacion de hipotesis

El clima organizacional influye significativamente en el desempefio laboral

de los colaboradores en un organismo publico del distrito de Jesus Maria,

2020.

El clima organizacional no influye en el desempefio laboral de los

colaboradores en un organismo publico del distrito de Jesis Maria, 2020.

Establecimiento del nivel de significancia

El nivel de error o nivel de significancia esta representado por: a. = 5%

Eleccion del estadistico de prueba:

Para correlacionar 2 variables cualitativas, existen algunas alternativas,

especificamente cuando se hace uso de variables cualitativas distribuidas en
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categorias o escalas, utilizdndose pruebas no paramétricas, en este caso rho de

Spearman

d.- Lectura del p-valor:

Tabla 4

Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral

Clima Desemperio
Organizacional laboral
Rho de Clima Coeficiente de correlacién 1,000 ,708™
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Desemperio Coeficiente de correlacion ,708™ 1,000
laboral Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la matriz, el nivel de significancia bilateral o valor de probabilidad, presenta el
valor de 0.000, el cual, es menor al nivel de error 0.05, por lo que la hipétesis nula se
puede rechazar, indicando que si existe una relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de forma lineal y directa. Ademas, la correlacion representada por
el indice Rho de Spearman es alta (entre 0.6 y 0.8) y directamente proporcional (tiene
signo positivo).

Al rechazar la hipotesis nula (Ho), se procede a asumir como verdadera la hipétesis
alterna (H1), mencionada como: El clima organizacional influye significativamente
en el desemperio laboral de los colaboradores en un organismo publico del distrito

de Jesus Maria, 2020.
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5.2.1.2.  Contrastacion de Hipotesis Especifica 1:
a.- Formulacion de hipotesis
H1: El clima organizacional influye directamente en el logro de objetivos
en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.
HO:  El clima organizacional no influye en el logro de objetivos en un

organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.

b.- Establecimiento del nivel de significancia

El nivel de error o nivel de significancia esta representado por: a = 5%

c.- Eleccion del estadistico de prueba:
Para correlacionar 2 variables -cualitativas, existen algunas alternativas,
especificamente cuando se hace uso de variables cualitativas distribuidas en
categorias o escalas, debe utilizarse pruebas no paramétricas, en este caso rho de

Spearman

d.- Lectura del p-valor:

Tabla 5

Correlacion entre el clima organizacional y el logro de objetivos

Clima Logro de

Organizacional objetivos
Rho de Spearman Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,682"
Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Logro de objetivos Coeficiente de correlacion ,682™ 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 68 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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En la matriz, el nivel de significancia (Significancia bilateral o valor de probabilidad),
presenta el valor de 0.000, el cual, el valor es menor al nivel de error 0.05, se puede
rechazar la hipdtesis nula debido al valor obtenido, entonces: se da una relacion lineal
entre el clima organizacional y el logro de objetivos. Ademas, la correlacion
representada por el indice Rho de Spearman es muy alta (rango entre 0.8 y 1) y
directamente proporcional (signo positivo).

Al rechazar la hipotesis nula (Ho), se procede a asumir como verdadera la hipétesis
alterna (H1), mencionada como: El clima organizacional influye directamente en el

logro de objetivos en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.

5.2.1.3. Contrastacién de Hipotesis Especifica 2:

a.- Formulacién de hipdtesis

H1: El clima organizacional influye directamente en la satisfaccion del
usuario en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.
HO:  El clima organizacional no influye en la satisfaccion del usuario en un

organismo publico del distrito de Jests Maria, 2020.

b.- Establecimiento del nivel de significancia

El nivel de error o nivel de significancia esta representado por: a. = 5%

c.- Eleccion del estadistico de prueba:
Para correlacionar 2 variables cualitativas, existen algunas alternativas,
especificamente cuando se hace uso de variables cualitativas distribuidas en
categorias o escalas, utilizdndose pruebas no paramétricas, en este caso rho de

Spearman.
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d.- Lectura del p-valor:

Tabla 6

Correlacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del usuario

Clima Satisfaccion del
Organizacional usuario
Rho de Clima Organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,804™
Spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 68 68
Satisfaccién del usuario Coeficiente de correlacion ,804™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 68 68

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

En la matriz, el nivel de significancia (Significancia bilateral o valor de probabilidad),
presenta el valor de 0.000, este valor es menor al estandar de error 0.05, entonces la
hipétesis nula se puede lograr rechazar respecto a este valor, se infiere: la existencia
de una relacién directa y lineal entre el clima organizacional y la satisfaccién del
usuario. Ademas, la correlacion representada por el indice Rho de Spearman es alta
(rango entre 0.6 y 0.8) siendo positivo, directamente proporcional.

Al rechazar la hip6tesis nula (Ho), se procede a asumir como verdadera la hipdtesis
alterna (H1), indicado como El clima organizacional influye directamente en la
satisfaccion del usuario en un organismo publico del distrito de Jests Maria,

2020.”
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DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente trabajo se analizo la literatura disponible fisico y digital:
articulos cientificos, repositorios universitarios y articulos de revistas que gozan
con el respaldo de instituciones reconocidas en el campo empresarial con
coincidencia en la tematica respecto a clima organizacional y desempefio laboral.

Para la investigacion el objetivo principal se centré en determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores
en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020. Tomando en cuenta
los resultados obtenidos, se puede indicar que este propdsito se ha cumplido. Pues
se evidencia mediante los resultados que existe una influencia directa y
significativa entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral. Este
resultado se alinea a lo descrito por Brunet (2011), quien manifiesta que existe
relacion entre estas variables a través de una secuencia del tiempo. Siendo la
investigacion de nivel explicativa se indica que habra mayor desempefio por parte
de los trabajadores de la organizacién cuando haya un clima organizacional
favorable o positivo. En este sentido, los resultados demuestran que al personal
no le gusta trabajar en equipo, el 22.1% indica que las normas no facilitan la
eficiencia en las labores y, como consecuencia, el desempefio de los trabajadores
se ha visto afectado negativamente, encontrandose bajo y deficiente desemperio.
Ademas, la falta 0 mala comunicacion influye en el desempefio, es decir a una
mala comunicacion habra un bajo desempefio, segun los resultados hay un 33.8%.
Estos resultados concuerdan con Amitai (2020), segun este autor, plantea que la
informacidn a través de la comunicacion debe fluir rapidamente en los diferentes
niveles que tiene una organizacién, logrando alcanzar asi los objetivos,

demostrando mayor efectividad en los resultados obtenidos; integracion de los
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equipos de trabajo, y responsabilidad por parte de los trabajadores. Asi también,
el nivel de significancia (Significancia bilateral o valor de probabilidad), presenta
el valor de 0.000, este valor es mucho menor al establecido como error de 0.05,
por lo que nos ayuda a rechazar la hipotesis nula, logrando entonces demostrar la
existencia de una relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral
de una manera lineal y directa. Asimismo, la correlacion representada por el
indice Rho de Spearman es alta (se encuentra entre el rango 0.6 y 0.8) y
claramente proporcional (con signo positivo). Al rechazar la hipotesis nula (Ho),
se procede a asumir como verdadera la hipotesis alterna (H1), “El clima
organizacional influye significativamente en el desempefio laboral de los
colaboradores en un organismo publico del distrito de Jesus Maria, 2020.”
Respecto del primer objetivo especifico, sobre lograr determinar la
influencia del clima organizacional en el logro de objetivos en un organismo
publico del distrito de Jesus Maria, 2020, en la matriz el nivel de significancia
(significancia bilateral o valor de probabilidad) presenta el valor de 0.000, siendo
este valor menor al nivel aceptado por error 0.05, por lo que, nos permitio rechazar
la hipdtesis nula, dada esta razon se evidencia relacion lineal y directa entre el
clima organizacional y el logro de objetivos institucionales. Ademas, la
correlacion representada por el indice Rho de Spearman es muy alta (entre 0.8 y
1) y es en relacién directa (signo positivo). Al rechazar la hipétesis nula (Ho) se
procede a asumir como verdadera la hipdtesis alterna (H1), descrita como: El
clima organizacional influye directamente en el logro de objetivos en un
organismo publico del distrito de Jesis Maria, 2020. El resultado obtenido
coincide con la investigacion de Luengo (2013), que propuso como objetivo en

su trabajo de investigacion “Clima organizacional y desempefio laboral del
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profesional en Centros de Educacion Inicial”, analizar la relacion que hay entre
estas dos variables. Los resultados indicaron que en los centros educativos
prevalece un clima autoritario, al director no lo ven como un lider, ademas el
ambiente laboral no es el adecuada para estimular a los profesionales, quienes- a
su vez- no se sienten identificados con la institucion; lo que ha influido en su
desempefio laboral manifestando monotonia en el quehacer diario, situacion que
los sitda al margen de lo modernidad tecnoldgica y pedagdgica. Del mismo modo,
el autor identifico debilidades en las habilidades y capacidades de los trabajadores
relacionados a conceptos y técnicas. Finalmente, se determind la correlacion
existente entre las variables estudiadas en la investigacion como fueron clima
organizacional y desempefio, era a un nivel alto y significativo.

Se puede precisar para el segundo objetivo especifico, determinar la
influencia del clima organizacional y la satisfaccion del usuario en un organismo
publico del distrito de Jesus Maria, 2020, en la matriz el nivel de significancia
(significancia bilateral o valor de probabilidad) presenta el valor de 0.000,
mostrando un nivel menor a lo establecido por 0.05; de deduce de acuerdo al valor
que se debe rechazar en la investigacion la hipétesis nula, entonces: se muestra la
existencia y una relacion lineal entre el clima y la satisfaccion del usuario.
Ademas, la correlacion representada por el indice Rho de Spearman es alta (se
encuentra en el rango entre 0.6 y 0.8) y directamente proporcional (con signo
positivo). Al rechazar la hip6tesis nula (Ho) se procede a asumir como verdadera
la hipotesis alterna (H1), “El clima organizacional influye directamente en la
satisfaccién del usuario en un organismo publico del distrito de Jesus Maria,

2020.”
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

De acuerdo con los datos y resultados obtenidos en la investigacion y a la
contrastacion de hipotesis se puede concluir que un buen clima organizacional va
a lograr influir de manera directa y positiva en el desempefio del personal en el

organismo publico del distrito de Jests Maria, 2020.

Existe una deficiente comunicacion entre los colaboradores para el cumplimiento
de normas y labores, ocasionando un efecto negativo en el clima organizacional

de la institucién, trayendo consigo una disminucion en el desempefio laboral.

Los colaboradores no tienen autonomia en decisiones propias a las tareas de su
area de trabajo, lo que les dificulta en responder inmediatamente y cumplir con
los tiempos establecidos para el logro de objetivos. Ademas, la mayoria de
colaboradores no son involucrados en las decisiones, cuando estas son

trascendentales.

Los colaboradores demuestran un relativo interés por entender a los usuarios,
también se percibe que existe cierta satisfaccion del usuario por las labores que

realizan los colaboradores.
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RECOMENDACIONES

Al haberse determinado la existencia de influencia del clima en el desempefio de
los trabajadores que vienen laborando en el organismo publico del distrito de
Jesus Maria, 2020; se sugiere lograr implementar cursos y/o talleres, en la mejora
de la comunicacion, y las relaciones personales en todos los niveles, proponiendo
la mejora constante del clima organizacional y-a la vez- lo que repercutird en un

efectivo desempefio de labores por parte de los trabajadores de la institucion.

Usar una comunicacion asertiva por parte del trabajador hacia el usuario, teniendo
la capacidad de participar activamente en la trasmision de mensajes, es decir, no
solo es escuchar y recibir el mensaje si no considerarlo valioso para la institucion.
Por ello, es necesario que en los equipos de trabajo (supervisores y comparieros),

trabajen con sinergia, empatia y coordinacion.

Implementar un programa de evaluacion del desempefio del trabajador, buscando
la mejor calidad en el servicio. Haciendo un reconocimiento publico del
trabajador del mes. Ademas, se deben incorporar charlas, buzon de sugerencias y
cursos de actualizacion con universidades de prestigio. Premiando al mejor
trabajador con becas de estudio, buscando mejorar el desempefio y lograr la
promocion de los colaboradores. A su vez, involucrar a los colaboradores,
dandoles la oportunidad para desenvolverse en su area de trabajo. Esto ayudara a
responder rapidamente y obtener mejores resultados en los servicios ofrecidos y,

por consiguiente, en el logro de objetivos propuestos por la institucion.
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Los trabajadores deben entregar todo su esfuerzo para lograr una mayor
satisfaccion del usuario. Mejorando sus habilidades y capacidades a través de
capacitaciones en temas de atencion al usuario, empatia, compromiso,
empowerment y trabajo en equipo para mejorar el servicio ofrecido por la
institucion. Se debe establecer un buzon de quejas o sugerencias; ademas, los
colaboradores deben escuchar atentamente las necesidades de los usuarios,

mediante la empatia y el interés por ellos.
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CUESTIONARIO
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Buenos dias, estoy desarrollando una investigacion para determinar como el clima de la

organizacion influye el desempefio del personal que labora en este organismo publico,

por lo cual solicito su colaboracién respondiendo con veracidad las siguientes

interrogantes, gracias por su colaboracion.

En esta parte conteste las preguntas, marcando con un aspa (X) en los recuadros

correspondientes.

’s (&)
N° items s | g |g |E& 5
E |8 & |2 |E
(7 g < g z
1 | Las normas de trabajo actuales, facilitan un trabajo
eficiente y eficaz.
2 | Laexigencia de cumplimiento de normas, beneficia el
cumplimiento de labores.
3 | Cumple con los objetivos propuestos a nivel
institucional.
4 | Lainfraestructura (local) es apropiada para el
desarrollo de sus labores.
5 | Se puede evidenciar limpieza y salubridad en las areas
de trabajo de la institucion
6 | Los equipos (tecnologia) son los adecuados y estan en
buen estado para desarrollar las labores.
7 | Tiene autonomia en su area (oficina)
8 | Laremuneracion recibida por las labores que realiza es
justa.
9 | Se otorgan reconocimientos y estimulos adecuados
cuando se destaca en el cumplimiento de las labores.
10 | Existe una efectiva comunicacion entre colaboradores
para el cumplimiento de normas y labores.
11 | Existe claridad en los mensajes establecidos por las
autoridades
12 | Trabajamos con sinergia, permitiendo resolver
problemas
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13 | Se esfuerza por conseguir el éxito de la institucion

14 | Demuestra interés por entender y satisfacer a los
usuarios

15 | Seinvolucra a los trabajadores en las decisiones,
cuando estas son trascendentales.

16 | Se promueve la participacién de ideas creativas e
innovadoras

17 | Demuestra iniciativa en la realizacion de su trabajo

18 | Se siente orgulloso de pertenecer a la institucion

19 | Produce y cumple de acuerdo a lo esperado.

20 | Realiza su trabajo con calidad.

21 | Sesiente feliz por los resultados obtenidos en su
trabajo

22 | Responde en forma clara y oportuna dudas entre los
colaboradores

23 | Siempre tiene una actitud proactiva en el trabajo.

24 | Con su jefe puede tener cualquier tipo de conversacion

25 | Sesiente con la capacidad para desempefiar
adecuadamente su labor.

26 | Manifiesta constantemente su creatividad en el
desempefio de sus funciones.

27 | Conoce bien las funciones que desempefia.

28 | No se tiene problemas de asistencia a su centro laboral.

29 | Cumple con los trabajos encomendados en el tiempo
previsto.

30 | Cumple responsablemente con el desempefio de sus
funciones.

31 | Como colaborador de la institucién, contribuyo
eficientemente al logro de objetivos institucionales

32 | Con mi esfuerzo como colaborador, he percibido una

gran satisfaccion del usuario
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APENDICE B

VALIDACION DEL INSTRUMENTO POR JUICIO DE EXPERTOS

(CONFIABILIDAD)

ALFA DE
CRONBACH

EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPERNO LABORAL
DE LOS COLABORADORES EN UN ORGANISMO PUBLICO DEL DISTRITO DE
JESUS MARIA, 2020.

I\ 1 X Var

@ = K. —l T VarTotal

Fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,939 32

l instrumento Confiable o repetible

Menor a 0.8 no es Aceptable Mavor a 0.8 Acentable

Interpretacion: La aplicacion estadistica aplicada, determin6 0.939 (Alpha de Cronbach)
y es superior a 0.800 el cual determina que el instrumento que se aplicé es efectivo y

confiable, se puedo utilizar en diferentes momentos, produciendo evidencias o resultados

objetivos.
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ORGANIGRAMA ESPECIFICO DE LA OFICINA GENERAL DE RECUSOS HUMANOS

OFICINA GENERAL DE
RECURSOS HUMANOS

SECRETARIA
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El clima organizacional y su influencia en el desempefio
laboral de los colaboradores en un organismo publico del
distrito de Jests Maria, 2020
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