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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion titulada: “Relacion entre Clima
Organizacional y Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccién DGSF — DIS Chimbote, 20177, tuvo como objetivo establecer la relacion
entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote. La investigacion es de tipo
descriptivo correlacional, en la investigacion la poblacion es pequefia y es posible
acceder a ella sin un tipo de dificultad, es por ello que se trabajé con toda la
poblacion, que al mismo tiempo estuvo conformado por la muestra, es por ello que
la muestra empleada fue de 30 trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF —
DIS Chimbote, a los cuales se aplicé el cuestionario sobre clima organizacional y
desempefio laboral. Para el analisis de los resultados se emple6 estadisticos
descriptivos basicos y los parametros: Coeficiente de correlacion de Pearson. Se
obtuvo como resultado que el grado de relacién que establecen las variables clima
organizacional y desempefio laboral es rxy= 0,524, concluyendo que el grado de
relacion es fuerte y directamente positiva, es decir en la medida que el clima
organizacional de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral también se

mejora.

Palabras clave: clima organizacional, desempefio laboral



ABSTRACT

This research paper entitled "Relationship between Organizational Climate and
Work Performance of the Workers of the DGSF Production Ministry - DIS Chimbote,
2017" aimed at establishing the relationship between the Organizational Climate and
the Labor Performance of the Ministry workers Of the DGSF Production - DIS
Chimbote. The research is descriptive correlational, in the research the population is
small and it is possible to access it without a type of difficulty, that is why it was worked
with all the population, which at the same time was conformed by the sample, is by
That the sample used was 30 workers from the Ministry of Production DGSF - DIS
Chimbote, to whom the questionnaire on organizational climate and work
performance was applied. For the analysis of the results we used basic descriptive
statistics and the parameters: Pearson correlation coefficient. As a result, the degree
of relationship established by the variables organizational climate and work
performance is rxy = 0.524, concluding that the degree of relationship is strong and
directly positive, that is to say as the workers' organizational climate is improved,

Work performance is also improved.

Kewords: Organizational climate and work performance.



CAPITULO |
INTRODUCCION



l. INTRODUCCION

En la actualidad todas las organizaciones estan sufriendo cambios profundos,
todo ello al avance de la ciencia y tecnologia, en tal sentido las empresas buscan
mejorar sus estrategias y métodos para enfrentar con éxito los desafios que presenta
la sociedad.

Las organizaciones, hoy en dia tratan de mejorar el Clima Organizacional al
interior de la misma, ya que esta se relaciona con los métodos de mando, estilo de
liderazgo, la comunicacion que debe existir entre los trabajadores de la empresa,
estos son componentes de un Clima que adopta la organizacién y que influye
poderosamente en el comportamiento laboral de sus trabajadores, ya que se
sostiene que su comportamiento dependen de las percepciones que este tenga
sobre el Clima que se practica en la organizacién, ademas se supedita de los
conocimientos que tenga para desempefiar su labor, sus motivaciones y de cémo
satisface sus necesidades personales y el de su familia, todo ello coadyuva y
contribuye a lograr los objetivos que la organizacion se ha trazado, este el motivo del
presente estudio que buscé establecer la relacion entre Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS
Chimbote, 2017.

El presente capitulo contiene la siguiente tematica: realidad problematica,
trabajos previos, teorias relacionadas al tema, formulacion del problema, justificacion

del estudio, hipétesis y objetivos

1.1. Realidad problematica

El clima organizacional presenta varias definiciones no existiendo una
unificacion tedrica segun indican los diferentes autores como Goncalves, Robbins y
Gibson, Ivancevich y Donnelly, Ouchi, Chiavenato, etc, pero esta variable se inicio
con la idea que el ser humano vive en mdultiples cambios actitudinales y
cognoscitivos, el colaborador quien compone las diversas organizaciones su
comportamiento y desempefio laboral se encuentra influenciado del ambiente que lo
rodea, el desequilibrio en el mercado laboral y la disminucién salarial que sufre
América Latina y el Caribe, el cual obliga al trabajador a desempeniarse en diferentes

areas para poder satisfacer sus necesidades.
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A nivel internacional, los problemas identificados en las universidades de
América latina como por ejemplo el pais de Venezuela, dichos problemas incluyen
aspectos del clima organizacional que pueden ser abordados mediante la utilizacion
de indicadores de gestion, que sirvan de herramienta reguladora en el control de la
gestion de la gerencia universitaria. Entre los multiples problemas que se dan, se
destacan los inherentes al personal de profesores y funcionamiento interno de las
dependencias administrativas y docentes, prevaleciendo en estas Ultimas los
ambientes de trabajo inadecuados por falta de iluminacién, ventilacién, entre otros
problemas (Mujica y Pérez, 2007, p.291).

Las Instituciones y organizaciones en América Latina han sufrido un déficit de
interés por la practica de capacitacion discontinua del personal en el trabajo,
trayendo como consecuencia negativa que el desempeio laboral sea deficiente y
se origine la falta de compromiso. El desempefio laboral de un trabajador se ve
afectada por la fatiga emocional que hace referencia a un agotamiento mental
prolongandose por el estrés, ansiedad o depresion, todos podemos sentir este tipo
de cansancio en algin momento, presentandose mayormente en personas que
tienen problemas para comunicarse o adaptarse a su ambiente de trabajo.

Varias empresas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen
ambiente de trabajo o simplemente porque no involucran en este proceso a sus
directivos, administradores y trabajadores por igual. Los nuevos empleados, suelen
llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la empresa, sus
actividades y sus comparfieros; sin embargo, todo cambia cuando no encuentran el
clima organizacional adecuado para su desempefio profesional. Ante esta situacion,
identificar y fortalecer los factores que intervienen en la creacion de un clima
organizacional motivante se convierten en asuntos clave para la productividad de la
empresa (Pelaes, 2010, p.17).

Diferentes gerentes no comprenden a cabalidad las percepciones personales
de sus colaboradores respecto a su comportamiento organizacional y mucho menos
el significado del clima organizacional, por cuanto su no entendimiento puede
acarrear problemas en los niveles de ausentismo, lentitud, desgano, indiferencia y
por lo tanto improductividad, alta rotacion en diversos puestos de trabajo y baja
adaptacion (Sanchez, 2005, p.03).
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A nivel nacional, en las instituciones educativas bolivarianas de la UGEL Puno,
existe un clima organizacional desfavorable que conlleva el rompimiento de las
relaciones humanas entre el personal directivo, docente y administrativo, el cual
repercute en el proceso de aprendizaje de los estudiantes. Algunas instituciones
educativas carecen de los instrumento de gestidn y si los tienen no se encuentran
elaboradas de acuerdo a la realidad educativa lo que imposibilita lograr una
verdadera planeacion, organizacion, direccion y seguimiento, como menciona un
gestor que solo comunica o que solo concibe las cosas nunca logra que se haga
nada, mientras que el administrador que solo “hace” termina finalmente por lograr
gue se hagan las cosas. Otro de los aspectos que se detecta es la falta de la
planificacidon curricular al no contar con las sesiones de aprendizaje, improvisando
los docentes sus clases, esto debido a que el director por desconocimiento sobre los
procesos pedagdgicos no realiza el monitoreo correspondiente. Las instituciones
educativas se encuentran en muchos de los casos desorganizadas imperando el
autoritarismo, con un trato vertical entre el personal directivo y docente (Torres y
Zegarra, 2015, p.02).

Asi mismo una de las problematicas del Clima Organizacional se evidencia en
la falta de motivacién del trabajador pues considera que el desempefio laboral
demostrado en la ejecucion de sus labores, no es debidamente evaluado y
recompensado, que el sueldo que se percibe no cubre con lo realizado y que no son
premiados de la misma forma con otros trabajadores de la misma institucion u
organizacion.

De la misma forma, la ausencia de capacidades gerenciales y el
desconocimiento de los procesos comunicacionales inherentes al clima
organizacional, potenciardn un entorno negativo que puede llegar a ser el inicio de
una coyuntura insostenible, altamente "contagiosa" en el tiempo que perjudique el
desempefio del personal como el area de transporte del metro de Lima,
deteriorando el logro de la eficiencia y eficacia en el desempefio del trabajador
(Huamani, 2015, p.09).

EL Sistema Nacional de Supervision y Fiscalizacién Pesquera y Acuicola es un
sistema de tipo funcional que integra procedimientos, técnicas e instrumentos de
supervision y fiscalizacion en materia de pesqueria y acuicola, creada con la finalidad

de supervisar y asegurar el cumplimiento del ordenamiento juridico aplicable a las
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actividades pesqueras y acuicolas por medio de los inspectores que cumplen dichas
disposiciones.

A nivel local el clima organizacional como por ejemplo en la Unidad de Gestion
Educativa de Sihuas, la problemética que se abordé esta relacionado a las falencias
y debilidades a la hora de tomar decisiones, asi mismo la falta de estabilidad y
permanencia del cargo como por ejemplo del director, debido a que es un cargo de
confianza, provocando el surgimiento de conflictos interpersonales que conllevan a
una escasa identificacion del personal con la institucion (Torres y Vigo, 2011, p. 10)

Desde el inicio de mi labor como trabajador del Ministerio de la Produccion de
la Direccion General y Fiscalizacion de Pesqueria, la variable Clima Organizacional
segun Méndez (2006), el cual define como el ambiente propio de la organizacion,
producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra
en su proceso de interaccion social que orientan su creencia , percepcion, grado de
participacién y actitud, determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de
eficiencia en el trabajo, se encuentra deteriorado debido a la ausencia del valor de
la solidaridad, presencia del egoismo entre compafieros, carencia de trabajo en
equipo, falta de compromiso, individualismo, verticalismo y ruptura de relaciones
humanas (p. 32).

Ante estos hechos la variable desempefio laboral segun conceptualizé
Chiavenato (2000) como “el desempefio Yy eficacia del personal que trabaja dentro
de una organizacion funcionando el individuo con una gran labor y satisfaccion
laboral”’(p.64), se ve resquebrajada, ocasionando en los trabajadores tardanzas, no
cumplimientos de funciones, falta de motivacion, apatia, incapacidad de analisis,
inasistencia e ineficiencia laboral.

Por ello existe la necesidad de realizar el presente estudio denominado
“Relacién Entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores
del Ministerio de la Produccion DGSF — DIS Chimbote, 2017”.

1.2. Trabajos previos

Como antecedentes internacionales se encontré que Segredo (2010) en la tesis
de maestria titulada “El Clima Organizacional en la gestion del Coordinador Docente
de Estado en la Mision Médica Cubana. Republica Bolivariana de Venezuela, 2009”

presentada en la Escuela Nacional de Salud Publica de la Republica de Cuba, de la
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ciudad de La Habana; un Disefio de Investigacion transversal, con una muestra de
24 Coordinadores Docentes de Estado en la Mision Médica Cubana, llegando a las
siguientes conclusiones: Los resultados mas bajos en la dimension motivacion que
clasifica como clima en riesgo, con tres de sus categorias afectadas: responsabilidad,
reconocimiento a la aportacién y adecuacion de las condiciones de trabajo y Las
dimensiones liderazgo, reciprocidad, participaciéon y comunicacion obtienen buenos
resultados por lo que clasifican como clima organizacional satisfactorio y de ellas las
dimensiones participacion y liderazgo son las de mejores resultados.

Arratia (2010) en la tesis de maestria titulada “Desempefio Laboral y
condiciones de trabajo docente en Chile: influencias y percepciones desde los
evaluados” presentada en la Universidad de Chile, de la ciudad Santiago; es una
investigacion tipo descriptiva, con una muestra de 12 docentes, llegando a las
siguientes conclusiones: Se desarrollaran algunas proyecciones de politica que
parecen interesantes a la luz de lo planteado, asi como algunas nuevas preguntas
de investigacion que emergen del estudio realizado; Ahora bien, respecto de las
principales ideas fuerzas, nos parece necesario destacar cuatro elementos: En
primer lugar, es claro que, a la luz de la investigacion, es posible indicar que la
profesion docente es una profesion compleja que esta profundamente determinada
por fuerzas politicas y sociales. Esto implica que la profesion docente
necesariamente depende de caracteristicas en las que esta se imparte, por lo tanto
un docente, aunque pueda parecer obvio, una de las primeras conclusiones de esta
investigaciéon es que la profesidn docente estd inmersa en un sistema escolar
(escuela) y a su vez este sistema es un reflejo de la sociedad actual. Desde el punto
de los docentes, esto implica que estos son actores que pueden ser considerados
sujetos de una comunidad educativa, encontrandose estan insertos en un contexto,
gue le permite desenvolverse dentro de un marco determinado (pero no determinista)
por ciertas condiciones materiales y sociales (que producen la satisfaccion laboral)
de trabajo, las que influiran en el desempefio de los docentes y, por tanto, sus
resultados en las evaluaciones de desempefio; De esto se desprende una segunda
idea: Que, a pesar de la evidencia, los docentes con bajo desempeiio profesional -
segun sus resultados en la EDD- no son conscientes de sus condiciones de trabajo,
lo cual, a nuestro parecer, podria estar influyendo en sus desempefios profesionales,

produciendo un circulo vicioso de postergacion y frustracion profesional y personal.

16



De todas maneras, es importante aclarar que la direccionalidad de este proceso no
es bidireccional, ya que el tener buenas condiciones de trabajo implica que
automaticamente exista un buen desempefio docente, ya que hay muchas variables,
como su formacion inicial, la formacién continua, entre otras, que también determinan
el desempefio. Asi, lo fundamental es que el desarrollo de condiciones materiales y
sociales de trabajo significativamente positivas para los docentes es una pre-
condicion para el desarrollo de desempefios altos, pero no es la Unica condicion
necesaria para ellos. Una vez mejoradas estas condiciones, se podria exigir a los
docentes mejorar sus procesos de ensefianza y aprendizaje a través de la mejora de
los resultados de sus estudiantes (p.e. SIMCE, PISA, etc.) y de ellos mismos (p.e.
EDD); En tercer lugar, es interesante que, muchos de los resultados, apuntan a
centrar el desarrollo y el entendimiento de la profesién docente desde un enfoque
vocacional, que debe sobreponerse a todas las condiciones del contexto escolar y
laboral, debido a la importancia de los estudiantes por sobre el profesor. En este
sentido, es fundamental comprender que el sentido de vocacién permite a los
docentes sobreponerse a su realidad y actuar con un fin transformador en el mundo,
les impide superar sus estadios profesionales, toda vez que hacen centrar su mirada
en los resultados valéricos mas que en los resultados académicos, lo que
evidentemente impide el desarrollo de desempefios docentes mas altos; Finalmente,
es relevante de destacar la importancia de la relacién entre condiciones de trabajo,
desempefio y la Evaluacién de Desempefio Docente. Si bien esta relacion no era
clara al inicio de la investigacion y se encontraba enunciada mas bien como una
hipotesis de trabajo, luego de la investigacion es posible encontrar vinculos entre
estas tres variables. Asi, es posible indicar que para los docentes las condiciones
materiales de trabajo y la satisfaccion laboral se encuentran relacionadas y mediadas
por el sentido vocacional de la profesién, aun cuando aquellos con mejores
resultados se centran aun mas en el sentido profesionalizante y en la necesidad de
realizar procesos de evaluacion docente, lo que permite vislumbrar una clara
conexidn entre estos elementos; Teniendo en cuenta estas ideas fuerzas, parece
pertinente volver a la pregunta guia del estudio realizado: ¢ De qué manera perciben
los docentes que las condiciones de trabajo y la satisfaccion laboral son factores que
inciden sus desempenfios laborales y qué relacién tiene esta con sus resultados en la

Evaluacion de Desempeiio Docente de nuestro pais? De acuerdo a lo planteado, es
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posible responder que, debido a que los docentes no tienen total conciencia de sus
condiciones de trabajo, ellos docentes perciben que la satisfaccion laboral y de las
condiciones materiales de trabajo no son aspectos que influyan directamente en sus
desempefios laborales. De todos modos, identifican dos elementos que actian como
mediadores, y en este sentido, influirian en el desarrollo profesional: La vocacion
como eje esencial de su profesion; y el contexto en el cual se desempefian como
factor fundamental de su desempefio. Esto nos permite realizar un proposicion
tedrica, donde se entiende que esta poca vinculacion empirica esté relacionada con
la permeabilidad producida por la incorporacién ideoldgica de la idea de vocacion,
gue permite dislocar las condiciones de trabajo como factor relevante en el
desemperio docente, y, por tanto, en los resultados de la Evaluacion de Desempefio
Docente.

Bolivar (2013) en la Tesis Maestria titulada “El Clima Organizacional en la
empresa AGROPATRIA, S.A. sede Moyetones en el Estado Lara”, presentada en la
Universidad Centroccidental Lisandro Alvarado, de la Ciudad de Barquisimeto; es
una investigacion de disefio transeccional o transversal, con una muestra de 25
trabajadores de la empresa AGROPATRIA, S.A. sede Moyetones en el Estado Lara,
donde se llegd a las siguientes conclusiones: En términos del objetivo general. La
investigacién documental, la observacion directa y el estudio descriptivo, de caracter
cuantitativo realizado, en el caso concreto de la empresa en cuestion, permite reiterar
que el clima organizacional, efectivamente, es un fenémeno complejo, mediado por
diversos factores, los cuales son percibidos de una manera muy particular por los
trabajadores, de acuerdo con las condiciones laborales existentes en ella en un
momento determinado, y que pueden incidir de forma positiva o negativa o, también,
traducirse en fortalezas o debilidades, segun sea el caso, para el rendimiento y la
productividad de los empleado y, por ende, del comportamiento y desarrollo de la
organizacion, dependiendo de la concepcion y de la practica que al respecto maneje
la gerencia, en cuanto a los objetivos especificos, en primer lugar, con relacion a los
Factores Psicologicos Personales y su incidencia en el Clima Organizacional, la
empresa Agropatria, S.A. Sede Moyetones, muestra fortalezas importantes en
cuanto a la motivacion, sentido de pertenencia, compromiso, responsabilidad y
disposicion al cambio, lo cual se revela como una tendencia generalizada, dada la

percepcion positiva de los trabajadores al respecto, en detalle, los trabajadores se
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muestran motivados de manera permanente porque asisten a su trabajo con muchas
ganas de enfrentar un nuevo dia laboral; sin embargo, vale destacar que el mismo
personal tiene la percepcion que para la organizacion como tal, este no es un aspecto
importante. Esta cualidad individual, se ve reforzada por el hecho de que el trabajador
percibe como un aspecto gratificante su sentido de pertenencia a la empresa y lo
expresa con orgullo, ademas la identificacion con ella como sitio de trabajo, por un
lado, y, por el otro, establece un elevado sentido de compromiso con los objetivos y
las metas a cumplir, toda vez que esta al tanto, no sélo de las responsabilidades que
tiene asignadas, sino también de las que son inherentes al personal de otras areas,
de manera similar, pese a que existe la disposicion para acometer nuevas tareas, lo
cual se traduce en satisfaccion individual manifiesta; no es menos cierto, que
igualmente cuando se trata de introducir innovacién y cambios, se produce la
consabida resistencia. En este sentido, se asume que la empresa no cuenta con los
mecanismos apropiados para generar una estrategia de cambio organizacional, de
tal forma que los empleados se hagan participes de la misma, puedan internalizarla
y familiarizarse con ella para impulsarla, minimizando las restricciones y dificultades,
sobre todo tratdndose de una organizacion cuya naturaleza y consolidacion esta en
proceso, luego de su conversion a ente del Estado, en segundo lugar, con respecto
a los Factores Grupales que influyen en el Clima Organizacional de la empresa
Agropatria, S.A. Sede Moyetones, se identifican la cooperacion, las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo, liderazgo y valores. Los resultados permiten
concluir que lo trabajadores ven de manera positiva la forma como cooperan tanto
los directivos como el respeto del personal ante cualquier situacién que se presente
de indole laboral, por ende, esto contribuye a fortalecer el ambiente laboral; sin
embargo, particularmente en el caso del comparierismo dentro de la empresa, mas
no fuera de ella, ya que no han logrado compartir de manera extra laboral otras
actividades, no propiciandose la oportunidad de conocerse de manera mas a fondo,
aunado a que la empresa no promociona actividades recreativas fuera de la jornada
laboral, aun cuando esto lo estipule la Ley Organica del Trabajo, los trabajadores y
las trabajadoras, en este orden de ideas, es propicio mencionar el trabajo en equipo,
ya que el mismo es un factor grupal de mucha relevancia en el clima organizacional
en Agropatria, S.A. Sede Moyetones, encontrandose una situacion enteramente

favorable debido a que existe ayuda mutua entre los trabajadores, creandose un
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ambiente ideal que permite desempefar las funciones individuales y grupales de
manera efectiva, como coadyuvante de la productividad de la empresa, en el caso
del liderazgo, se pudo apreciar a través de los resultados obtenidos que los
trabajadores estdn muy a gusto con el tipo de liderazgo ejercido en la empresa por
parte de los directivos y/o supervisores inmediatos, basado en el apoyo, solidaridad
tanto en el plano laboral como en situaciones ajenas a este, también en supervision
y reglas implementadas internamente en la empresa, generando asi cierta atmdésfera
favorable en la organizacion; pese a que ese liderazgo, asimismo, es percibido con
ciertos rasgos de autoritarismo, con todo lo que ello significa para el aporte de nuevas
iniciativas, al llevarlas a cohibirse y asumir actitudes negativas en su desempefio
laboral, otra apreciacion interesante esta representada por la relacion existente entre
los valores personales y los de la empresa. En este caso, se aprecia una percepcion
positiva para el clima organizacional debido a que la actuacion de los trabajadores
estd apegada a los valores que aquella promueve e infunde, sintiéndose que existe
una identificacion reciproca con los principios. Por otra parte, se reitera la dificultad
expresada en cuanto a que no hay un ambiente laboral propicio al desarrollo de
eventos e iniciativas conducentes a promover y fortalecer la integracion familiar.
Como valor proclive y necesario, entre otros, para sentar las bases de una cultura
con el “sello” Agropatria Moyetones, tomando en cuenta que se trata de demostrar
gue los valores son generados de beneficios para la empresa, para sus integrantes,
y para el medio social donde ella se desenvuelve y, por lo tanto, constituyen una
auténtica ventaja competitiva frente a quienes no le asignan esa prioridad en la
organizacion.

Meléndez (2015) en la tesis de maestria titulada “Relacion entre el clima Laboral
y el Desempenio de los servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del
Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013 - 2014” presentada en la Universidad
Tecnoldgica Equinoccial, de la ciudad de Quito; es una investigacion tipo descriptiva
correlacional, con una muestra de 30 colaboradores de la Subsecretaria
Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas , llegando a las siguientes
conclusiones: El clima organizacional definitivamente no influye en los resultados
esto es en el desempefio laboral de los funcionarios de las diferentes direcciones,
No existen modelos estadisticos referentes a la influencia del clima organizacional

en el desempeiio laboral de los colaboradores, De acuerdo a los resultados
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obtenidos se concluye que la credibilidad es el Unico subconstructo relacionado con
el clima organizacional que influye, positivamente hacia la orientacion a resultados,
Es muy importante para enfocar recursos hacia otros elementos que si influyen en el
desempeiio laboral, pero definitivamente no el clima organizacional, Se correlaciona
positivamente con el factor respeto, con un valor significativo, es decir que a mayor
credibilidad mayor es el respeto, Mientras tanto el factor credibilidad se correlaciona
positivamente con resultados de igual manera que el anterior con la camaraderia, es
decir que con una mayor credibilidad mayor sera el desempefio de los equipos de
trabajo, Los factores credibilidad y orgullo se correlacionan positivamente, es decir
gue las personas se sienten parte de la institucion por la credibilidad que muestra al
cliente interno y externo, La credibilidad correspondiente a la variable de clima
organizacional se correlaciona positivamente con el respeto, el orgullo y la
camaraderia, sin embargo la dltima posee un valor mas alto, El respeto se
correlaciona con camaraderia de una forma muy considerable, es decir que se podria
considerar la idea que a nivel interno hay una aceptacion de las personas poniendo
por delante este subconstructo como es el respeto, En cuanto a la camaraderia es
decir a la relacién cordial que tiene entre grupos y el orgullo es decir sus sentimientos
de autoestima de los funcionarios/rias se correlaciona positivamente, En cuanto al
conocimiento sea direccionalidad de clima organizacional y desempefio laboral se
ven correlacionados de forma positiva pero no significativa por la credibilidad y de
forma negativa por la camaraderia, El desempefio laboral es fundamental para el
desarrollo de las actividades, sin embargo el cumplimiento posee un valor moderado
y Si bien es cierto la capacidad de aprendizaje perteneciente a la variable de
desemperio laboral se tiene que es una constante ya que posee un mismo valor para
calificar, de acuerdo a la informacién levantada.

Antunez (2015) en la tesis de maestria titulada “El Clima Organizacional como
factor clave para optimizar el rendimiento laboral de los empleados del area de Caja
de las agencias de servicios bancarios Banesco ubicada en la ciudad de Maracay,
estado Aragua” presentada en la Universidad de Carabobo, de la ciudad de La
Morita; un Disefio de Investigacién no experimental - descriptivo, con una muestra
de 30 empleados del &rea de Caja de las agencias de servicios bancarios Banesco
ubicada en la ciudad de Maracay, estado Aragua, llegando a las siguientes

conclusiones: El diagnostico de los factores que determinan actualmente el clima
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organizacional de los empleados del area de caja de las agencias de servicios
bancarios Banesco ubicadas en la ciudad de Maracay, estado Aragua (Obijetivo 1),
permitidé conocer que el trabajo en equipo, la comunicacion, la organizacion y la
tecnologia son los factores que influencian positivamente el ambiente en el cual los
trabajadores desempefan sus actividades cotidianas, generando efectos no solo
sobre la calidad de vida laboral de las personas y su satisfaccion, sino también, sobre
la buena disposicion del personal para alcanzar un mejor desempefio laboral y
establecer relaciones interpersonales armoniosas, Sin embargo, existen otros
factores tales como: la satisfaccion al cliente, el liderazgo, la motivacién y los valores;
gue aun estando presentes y alcanzando ponderaciones superiores al 50 por ciento,
deben ser considerados como elementos de riesgo capaces de generar un
detrimento en el conjunto de propiedades inherentes a la atmosfera laboral y, por
consiguiente, al rendimiento de las personas durante la jornada de trabajo. Motivo
por el cual, requieren ser mejorados para lograr que las percepciones compartidas
por los colaboradores con respecto a su entorno laboral sean validas para guiar
favorablemente sus comportamientos hacia la eficaz y eficiente ejecucion de la
faena,

Hay que mencionar, ademas que para los antecedentes nacionales se tomo
en cuenta a Garcia (2015) en la Tesis de Maestria titulada “Factores que influyen en
la definicion del perfil profesional del egresado de la ETS-PNP y el desempefiio
laboral”, presentada en la Pontificia Universidad Catdlica del Peru, de la Ciudad de
Lima; es una investigaciéon de disefio cualitativo, con una muestra de los egresados
de la Escuela Técnica Superior de la Policia Nacional del Perad comprendidos en los
afios 2013 y 2014, donde se llego a las siguientes conclusiones: La implementacion
de politicas publicas atraviesa por un agudo problema de supervisién y control;
existen programas pero no se les efectla el seguimiento correspondiente y el factor
persona constituye el principal eslabon cuando pone de manifiesto la falta de
intencion, disposicion y actitud para identificarse y cumplir con los objetivos y metas,
La supuesta integracion y consolidacion del perfil profesional del policia se ve
cuestionada cuando existen opiniones del usuario sobre el trato que reciben,
calificandolo como poco favorable, y el deficiente desempefio policial, La profesion
policial es considerada una de las mas peligrosas desde el punto de vista emocional,

con un alto nivel de estrés. El enfoque por competencias se encuadra en el proceso
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integrador y de consolidacion del perfil profesional del policia desde la etapa de
formacion. La Escuela Técnico Superior de la Policia Nacional debe formar un perfil
académico y profesional, desarrollando competencias cognitivas, aptitudes,
habilidades y destrezas que sustentadas en principios axiolégicos humanistas,
permitan poner a disposiciéon de la sociedad a un profesional competente para
cumplir la funcién policial, Para el perfil profesional no se tienen en cuenta las
especialidades funcionales detalladas en nuestro marco teorico; se imparten los
conocimientos y esfuerzo fisico, pero sin considerar las habilidades y destrezas
especificas que debe tener el policia como egresado, Las habilidades y destrezas
constituyen la condicion especial que todo policia debe desarrollar y fortalecer en la
escuela de formacién, producto de los dos o tres afios de preparacion. Se requiere
gue el policia tenga el mayor nimero de habilidades y destrezas para asumir con
éxito las diferentes actividades funcionales establecidas en la Constitucion, en sus
leyes y reglamentos; habilidades para la solucion de problemas inmediatos, para
identificar y percibir la comision de hechos delictuosos, para prevenir situaciones que
pongan en riesgo la actividad humana; destrezas para intervenir en cualquier
circunstancia, para superar cualquier obstaculo fisico que se le presente y el dominio
de todo tipo de armas de fuego, Las habilidades y destrezas que no se han
implementado son la practica continua de disparos con armas de fuego de corto y
largo alcance, la defensa personal, las técnicas de intervencion y conduccion de
personas intervenidas, la investigacion y desarrollo profesional, el dominio del
caracter, del temperamento del nuevo policia ante situaciones de riesgo, y la
regulacién e implementacién de practicas profesionales reales donde el alumno se
afiance en el desempefio laboral, El perfil profesional que se encuentra estipulado en
la EST-PNP no se ha implementado a cabalidad, el proceso de ensefianza-
aprendizaje no es evaluado de manera continua, solo se tienen los examenes
parciales y finales cada dos meses. En cuanto a la instruccién policial, los instructores
no son preparados para dicha funcién, cumplen una rutina establecida desde hace
30 afos, no siguen un disefio curricular que sea verificable en los avances del perfil
profesional que se quiere que adquiera el alumno, El perfil actual de la Escuela
Técnica Superior de la Policia Nacional de Puente Piedra muestra significativamente
deficiencias en la formacién de valores, habilidades, destrezas, competencias y el

conocimiento de la profesion; debido a la deficiente implementacion de las politicas
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relacionadas a la seguridad ciudadana; se debe considerar el perfil ideal del policia
con elevados valores morales, el conocimiento de la profesion policial, el desarrollo
de habilidades y destrezas especificas para la funcién, y el respeto de los derechos
humanos, En la actualidad, la Policia Nacional tiene necesidades que se relacionan
con el perfil profesional del policia y que guardan estrecha relacion con las
competencias y especialidades funcionales sefialadas en la ley N° 1148 de la Policia
Nacional, Las competencias, habilidades y destrezas que actualmente muestra el
egresado policia de la Escuela Técnico Superior de Policia de Puente Piedra, no
satisfacen el perfil profesional que cada especialidad funcional de la Policia Nacional,
Se requiere que el policia egresado de la escuela presente habilidades, destrezas
cognitivas y motoras, en el uso de la fuerza racional con respeto a los derechos
humanos, el dominio en el uso del arma de fuego, una excelente preparacion en la
defensa personal, dominio de las técnicas de intervencion y conduccion de personas
y Es primordial la revision y reorganizacién del sistema educativo policial de la
Escuela Técnica Superior de la Policia Nacional que incluya un estudio concienzudo
y detallado de la malla curricular, silabos y desarrollo de asignaturas, entre otros; y
modernice el sistema acorde a los campos funcionales y competencias sefialadas en
la ley de la Policia Nacional.

Pérez y Rivera (2015) en la Tesis Maestria titulada “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Instituto de Investigaciones de la
Amazonia Peruana, periodo 2013”, presentada en la Universidad Nacional de la
Amazonia Peruana, de la Ciudad de Iquitos; es una investigacion de disefio no
experimental transeccional o transversal, con una muestra de 107 trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, donde se llegé a las siguientes
conclusiones: Existe un Nivel Medio o moderado de Clima Organizacional de los
Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013,
Existe un Nivel Medio o moderado de Satisfaccion Laboral de los Trabajadores del
Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana, Periodo 2013, En lo que
respecta a la dimension de Involucramiento Laboral, los trabajadores del lIAP,
percibe que se involucra en su trabajo con compromiso para superar los obstaculos,
con unas relaciones interpersonales favorables y confiando en la mejora de los
métodos de trabajo, En lo que respecta a la dimension de Supervision, los

trabajadores del IIAP, percibe que la calidad de supervision por parte de los jefes se
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encuentra en un nivel adecuado; el cual favorece los resultados esperados conforme
los planes estratégicos; confian en sus trabajadores y delegan funciones acorde a
las necesidades institucionales, En cuanto a la dimension de comunicacion, los
trabajadores del IIAP, perciben fluidez, rapidez y celeridad en la cadena de valor de
los procesos organizacionales. Tienen acceso a la expresion de sus necesidades y
a la retroalimentacion de sus competencias. Poseen motivacion de logros, En las
Condiciones laborales, los trabajadores del IIAP, perciben como a una Institucién que
practica relaciones laborales favorables en cuanto a infraestructura, ambientes
adecuados, seguridad laboral, reconocimiento y remuneraciones acorde a los perfiles
de puestos y En la dimension Autorrealizacion, los trabajadores del IIAP, perciben a
su Institucién como medio laboral que favorece su desarrollo personal y profesional.
Sus régimen laborales facilitan flexibilizar sus perfiles de puestos acorde sus
necesidades institucionales, su intencion es dar valor a las competencias y cubrir
mayores expectativas laborales.

Goicochea (2015) en la Tesis Maestria titulada “Supervisiéon Pedagdgica y
desempeirio laboral de los docentes de los colegios adventistas de la Mision Peruana
del Norte, 20157, presentada en la Universidad Peruana Union, de la Ciudad de Lima;
es una investigacion del tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 110
docentes y 8 comisiones evaluadoras de los colegios adventistas de la Mision
Peruana del Norte, 2015, donde se llegé a las siguientes conclusiones: Las variables
Supervision Pedagodgica y Desempefio Docente tienen una relacion MUY BAJA,
puesto que se hallé un P valor de 0.220 a un nivel de significancia de 5%, con un
Rho de 0.122, El factor Monitoreo de la supervision pedagogica y el Desempefio
laboral docente tienen una relacion MUY BAJA, puesto que se hallé un P valor de
0.559 a un nivel de significancia de 5%, con una relacion de 0.059, El factor
Acompafiamiento de la supervisién pedagogica y el Desempefio docente tienen una
relacion MUY BAJA, puesto que se hall6 un P valor de 0.741 a un nivel de
significancia de 5%, con una relacion de 0.033, Los tres puntos anteriores nos llevan
a reflexionar que algunos aspectos importantes de la supervision pedagogica, segun
nuestro planteamiento del marco teorico, no le estamos prestando atencion y sélo
nos estamos dedicando a aspectos poco relevantes para el desempefio docente y El
modelo de supervision pedagodgica y evaluacion docente que se esta aplicando en

los Colegios Adventistas de la Misiobn Peruana del Norte, enfocado en solo revisar

25



documentos, llenar fichas de observacion de ejecucién de clases y que los alumnos
y padres respondan cuestionarios de percepcidn sobre el trabajo de los docentes, no
estad ayudando a alcanzar que los maestros tengan un desempefio optimo a fin de
alcanzar la calidad académica. Este modelo esta enfocado solo en el control y
monitoreo dejando de lado el acompafiamiento pedagdgico.

Asi mismo se hallé como antecedentes locales a Bocanegra (2014) en la Tesis
Maestria titulada “Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de la sub Gerencia de servicios municipales y medio ambiente de la
Municipalidad Distrital de Coishco afio 2014”, presentada en la Universidad Cesar
Vallejo, de la Ciudad de Chimbote; es una investigacion del tipo descriptivo
correlacional, con una muestra de 36 trabajadores de la sub Gerencia de servicios
municipales y medio ambiente de la Municipalidad Distrital de Coishco afio 2014,
donde se lleg6 a las siguientes conclusiones: Existe un nivel de correlacion positiva
y significativa (r = 0,767) entre el Clima organizacional y Desempefio laboral, por lo
gue se prueba la hipétesis planteada: H1.Existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral, de los trabajadores de la Sub Gerencia de
Servicios municipales y medio ambiente de la municipalidad distrital de Coishco en
el 2014. Hay que destacar que esta relacion se debe circunscribir solamente al grupo
de trabajadores investigados ya que por criterios de validez externa no es posible
generalizar los resultados a otros grupos o contexto muestral; En la variable de Clima
organizacional se determina que el nivel que caracteriza a los trabajadores de la Sub
Gerencia de Servicios municipales y medio ambiente de la municipalidad distrital de
Coishco es Muy Bueno que alcanza el 38,9%, seguido por el nivel Bueno con un
33,3%; En la variable desempefio laboral se determina que el nivel que caracteriza a
los trabajadores de la Sub Gerencia de Servicios municipales y medio ambiente de
la municipalidad distrital de Coishco es Bueno que alcanza el 44,4%, seguido por el
nivel Muy Bueno con un 22,2% y Existe un nivel de correlacion positiva y altamente
significativa @ = 0.806 entre la dimension Relaciones humanas y el Desempefio
laboral; en cuanto a la dimension Comunicacién organizacional y Desempefio laboral
el nivel de correlacion es positiva y moderada ¢ = 0.459, en la dimension Liderazgo
y Desempefio laboral el nivel de correlacion es positiva y significativa ¢ = 0.625.

Rodriguez (2014) en la Tesis Maestria titulada “Influencia de las relaciones

humanas y desempefio laboral de los trabajadores de la municipalidad de Céaceres
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del Peru: 2014”, presentada en la Universidad Cesar Vallejo, de la Ciudad de
Chimbote; es una investigacion del tipo descriptivo correlacional, con una muestra
de50 trabajadores de la municipalidad distrital de Caceres del Pert: 2014, donde se
llegé a las siguientes conclusiones: Segun la muestra estudiada, las relaciones
humanas en estimacién de los trabajadores de la municipalidad, alcanzan un 80%
en el nivel macro a causa de estar influenciadas por aspectos motivacionales
individuales, destrezas, habilidades, conocimientos, valores, actitudes la jerarquia en
el cargo y la responsabilidad. (Cuadro N° 01); De los 50 trabajadores sometidos a
investigacioén, el 52% estiman que hay un rendimiento laboral del 52% ubicando en
el nivel malo en tanto hay una relacion entre la primera y la segunda variable de su
investigacion, segun los trabajadores de la municipalidad distrital de Céaceres del
Pert en el afio 2014 y Segun la muestra estudiada, si el 80% de trabajadores
consideran que el nivel de influencia de las relaciones humanas es malo y el 52% de
los mismos trabajadores afirman que el nivel es malo como desempefiio laboral,
entonces hay una influencia concatenada y perentoria entre una y otra variable en
los trabajadores de la municipalidad distrital de Caceres del Pera en el afio 2014.
Carranza (2015) en la Tesis Maestria titulada “Clima organizacional y
desemperio laboral de los trabajadores de la municipalidad distrital de Pamparomas
- 2014 presentada en la Universidad Cesar Vallejo, de la Ciudad de Chimbote; es
una investigacion del tipo descriptivo correlacional, con una muestra de 20
trabajadores de la municipalidad distrital de Pamparomas - 2014, donde se lleg6 a
las siguientes conclusiones: La relacion que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomas
es positiva y altamente significativa; dado esto, se puedo afirmar que mientras mejor
sera la percepcion del clima organizacional dentro de la institucion, mayor sera el
grado de desempefio de los trabajadores dentro de la municipalidad; Los
trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomas, respecto al clima
organizacional, se obtuvo que la mayoria de los trabajadores se perciben nivel medio
y bajo de clima organizacional, debido basicamente a alta rotacién del personal, lo
cual se demuestra en no tener nocidn o poco conocimiento sobre elementos del buen
clima laboral; Los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomas,
respecto al desempefio laboral, se obtuvo que la mayoria de los trabajadores se

encuentra en un nivel bajo y medio de desempefio, esto es basicamente por la
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aplicacion de liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y lo
cual se refleja en el poco valor agregado de sus actividades diarias, y se hace
referencia al bajo nivel de motivacion y Por ultimo, este trabajo de investigacion
concluye que el grado de relacién que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Pamparomas
es moderadamente bueno, con una calificacion media.

Aliaga (2015) en la Tesis Maestria titulada “El Trabajo en equipo y el
Desempefio laboral en la Superintendencia Nacional de Aduanas y de Administracion
Tributaria, Oficina Zonal Huaraz, 2015”presentada en la Universidad Cesar Vallejo,
de la Ciudad de Chimbote; es una investigacion del tipo descriptivo correlacional, con
una muestra de 31 trabajadores de la SUNAT- Oficina Zonal Huaraz, 2015, donde se
lleg6 a las siguientes conclusiones: La relacidén que existe entre el trabajo en equipo
y desempefio laboral en la Superintendencia Nacional de Aduanas y de
Administracién Tributaria- Oficina Zonal Huaraz es significativa (p=0,002),
confirmandose la hipétesis general Hi de que existe un nivel de relacion significativa
entre el trabajo en equipo y desemperio laboral en la Superintendencia Nacional de
Aduanas y de Administracion Tributaria- Oficina Zonal Huaraz, 2015, toda vez que
los estudios realizados nos permiten determinar que existe correlacion positiva entre

las variables, al haberse determinado como coeficiente de contingencia 0.539.

1.3. Teorias relacionas con el tema

En cuanto al clima organizacional en una institucion, éste presenta diversos
cambios el cual esta influenciado de su entorno laboral y se ve beneficioso cuando
el colaborador puede cubrir y satisfacer todas sus necesidades. Chiavenato (2011)
menciona “el clima organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los miembros de las organizaciones y
que influye en su conducta” (p. 74).

Asi mismo Garcia (como se cité en Uribe, 2015, p. 41) define que “el clima
organizacional es el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de la
organizacion y las de los trabajadores, tal como las perciben”

Para Méndez (2006) “El clima organizacional es el resultado de la forma como
las personas establecen procesos de interaccion social. Tal proceso esta

influenciado por el sistema de valores, actitudes y creencia, asi como de su ambiente
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o entorno interno” (p. 30).

En lo que se refiere a las caracteristicas mas relevantes del clima
organizacional, este tiende a ser elevado cuando la motivacion de los miembros de
la organizacion es alta trayendo consigo entre los participantes relaciones de
satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los trabajadores, sin embargo,
cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por frustracion o por
barreras para la satisfaccion de las necesidades individuales, el clima organizacional
tiende a ser bajo. El clima organizacional bajo se caracteriza por estados de
desinterés, apatia, insatisfaccion, depresion y, en casos extremos, por estados de
inconformidad, agresividad o tumulo, situaciones en las que los miembros se
enfrentan abiertamente contra la organizacién como las huelgas o grupo de activistas
en favor un movimiento (Chiavenato, 2011, p.75)

Ademas Taguiri (como se cité en Brunet, 2011, p. 13) indica las siguientes
caracteristicas del concepto de clima organizacional: El clima es un concepto
molecular y sintético como la personalidad, el clima es una configuracion particular
de variables situacionales, sus elementos constitutivos pueden variar aunque el
clima puede seguir siendo el mismo, el clima tiene una connotacion de continuidad
pero no de forma tan permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar
después de una intervencién particular, el clima esta determinado en su mayor parte
por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes, las expectativas de otras
personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la organizacion, el clima es
fenomenologicamente exterior al individuo quien, por el contrario puede sentirse
como un agente que contribuye a su naturaleza, el clima es fendbmenolégicamente
distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectian una misma tarea, el clima estd basado es las caracteristicas
de la realidad externa tal como las percibe el observador o el actor (la percepcion no
es siempre consciente), puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus
resultados pueden identificarse facilmente, tiene consecuencias sobre el
comportamiento y finalmente es un determinante directo del comportamiento porque
actla sobre las actitudes y expectativas que son determinantes directos del
comportamiento.

En relacion a las caracteristicas, Ramos sostiene al respecto:

El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una

organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir
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su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de
un individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en
su forma de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional
de elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una organizacion
también puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de
la organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion, etc. (2012,
p.21)

En la actualidad, cada dia surgen nuevas empresas, produciéndose en el
mercado una competitividad perenne, es por ello que el tener un excelente clima
organizacional es de suma importancia para el éxito de este, consiguiendo con ello,
gue los empleados puedan sentirse comprometidos y asi, ofrezcan excelentes
resultados para el beneficio de su institucion y mejor servicio al consumidor.

El conocimiento del Clima Organizacional, se vuelve importante para un
administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su organizacion por
tres razones: evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion, Iniciar y
sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre los
cuales debe dirigir sus intervenciones y seqguir el desarrollo de su organizacion y
prever los problemas que puedan surgir (Paramo, 2004, p.13)

Hablar de mejoras en el clima organizacional no es un tema facil, es una tarea en la
gue deben participar todos los trabajadores de las diferentes areas y cargos de las
diversas instituciones.

Se debe agregar que para Uribe (2015) “la importancia del clima organizacional
radica en su efecto que tiene en los trabajadores, en su conducta y en su desempefio
en las organizaciones” (p.44).

El clima organizacional es muy importante en el desarrollo de una organizacion,
en su evolucién y en su adaptacion al medio exterior, un clima demasiado rigido,
una estructura organizacional mal definida y no evolutiva haran que una empresa se
deje aventajar facilmente por sus competidores y entre en una fase de decrecimiento
incontrolable. (Brunet, 2011, p. 12)

En cuanto a los tipos de Clima Organizacional, a medida que transcurren los
afios presenta diversas conceptualizaciones, observandose en las diferentes

bibliografias una variedad para medirlas.
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Existen cuatro tipos basicos de clima organizacional: Orientado al Control el
cual se encuentra basado en sistemas, Orientado al Desarrollo de la Libertad
Profesional (basado en la confianza a la gente), Orientado a la Productividad y el
Rendimiento (basado en la optimizacion continua de los procesos de produccion) y
Orientado al Desafio basado en la colaboracion en equipo. (Reddin, 2004, p. 79)

Rodriguez (como se citdé en Rivero, 2005, p.38) plantea cuatro tipos o
categorias que describen al clima organizacional: Clima orientado hacia el poder; el
cual se refiere a la autonomia de un individuo y otras retribuciones son determinadas
por aguellos que se encuentran en el poder de la organizacion, el bienestar de los
empleados depende de sus supervisores, Clima orientado hacia el papel; este clima
se enfatizan en el orden y la racionalidad, las competencias y el conflicto son
regulados por reglas, Clima orientado hacia el trabajo; este esta dirigido a trabajar
en funcién de los objetivos especificos de la organizacion y Clima orientado hacia la
gente; cubre las necesidades (personales, de aprendizaje y desarrollo) de los
individuos que la integra.

Por otro lado en la teoria de Clima Organizacional de Likert (como se cit6 en
Gamarra, 2014, p. 18) establece la percepcion del colaborador del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales, se determina dos grandes tipos
de climas en las organizaciones como: Clima de tipo Autoritario, el cual consta de
dos sistemas, el sistema | que es Autoritario explotador que se caracteriza por el
temor percibido por los empleados y la toma de decisiones son tomadas Unicamente
por los jefes; Sistema Il el cual es un Autoritario Paternalista donde existe confianza
entre la direccion y los subordinados, haciendo uso de recompensas y castigos como
fuentes de motivacion hacia los empleados, y un Clima tipo Participativo, el cual
presenta un Sistema Il Consultivo, se caracteriza por la confianza que tiene los
superiores en sus colaboradores, buscando satisfacer las necesidades y finalmente
Sistema IV , que es Participacidon caracterizandose en la confianza plena de los
trabajadores por parte de la direccion, consiguiendo la integracion de todos los
niveles, influenciando una comunicacién de forma vertical y horizontal, ascendente
y descendente, teniendo en cuenta como elemento primordial de motivacion es la
participaciéon. El funcionamiento de este sistema se da en alcanzar los objetivos a

través de la participacion del equipo de trabajo en forma estratégica.
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Por otro lado, muchas organizaciones hoy en dia estan abiertas a escuchar la
opinion y percepcidn de los empleados que forman parte de su institucion, es por
ello que se interesan en conocer como ellos se siente en su ambiente laboral
empleando diversos instrumentos de medicion.

Dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir el clima
organizacional, una de ellas es, observar el comportamiento y desarrollo de sus
trabajadores; la segunda, es realizar entrevistas directas a los trabajadores y la
tercera que es la mas utilizada es realizar una encuesta a todos los trabajadores
utilizando uno de los cuestionarios disefiados para ello. (Goyes, 2012, p. 6)

Ademas Brunet hace mencién que:
Los instrumentos de medida méas frecuentes utilizados son los cuestionarios, pues
corresponden a la naturaleza multidimensional y perceptiva del clima. Por sus
dimensiones, estos cuestionarios cubren las variables humanas, estructurales,
relacionadas con la tarea y tecnologias segun un cierto grado decreciente de importancia
(escala de tipo Likert). La medida perceptiva de los atributos organizacionales sigue

siendo la definicion mas utilizada entre los investigadores. (2011, p. 19)

No obstante, una medida rapida del clima organizacional puede conseguirse a
través de las tasas de ausentismo y rotacién, una alta rotacioén y niveles elevados de
ausentismo son con casi total seguridad, indicadores de un clima, sin embargo, estos
indicadores soélo deben ser utilizados con una primera aproximacion (Arredondo,
2008, p.28).

En la presente tesis se tomaron en cuenta las siguientes dimensiones: apoyo,
comunicacioén, trabajo en equipo y equidad.

Al conceptualizar el término apoyo en una institucion origina a que esta pueda
desenvolverme con mayor optimismo en la generacién de resultados, debido a que
todo el personal involucrado de las diferentes areas y cargos pueda dar el auxilio en
los diversos problemas o inconvenientes suscitados en el cumplimiento de las
funciones.

Pérez y Gardey (2012) define que el apoyo es “un favor, auxilio o proteccién
que se brinda a alguien o a algo” (parr. 7), para ello Khan y Antonucci (como se cit
en la Comisién Econdémica para América Latina y el Caribe [CEPAL], 2002, p.10)
define “como las transacciones interpersonales que implican ayuda, afecto y

afirmacion”, por su parte Alonso, Menéndez y Gonzales (2013) menciona que es “el
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proceso interactivo en que el individuo consigue ayuda emocional, instrumental o
econdmica de la red social en la que se encuentra” (p.118)

En una organizacion la comunicacion debe ser plena y clara en todos los
colaboradores de las diversas jerarquias y areas de trabajo, para que estos
integrantes laboren por los mismos objetivos fijados o descritos por la institucién

Chiavenato (2011) mencionan que la comunicacion” es el proceso por el cual
se transmite informacion y significados de una persona a otra” (p.50) asimismo
Hernandez (2010) sefala que “la comunicacién forma parte de los procesos
fundamentales que se generan en las organizaciones, en la medida que constituye
un medio para la transmision y recepcion de informacion vital para la consecucién de
las metas y objetivos organizacionales” (p.54) y Martinez y Nosnik (1998) definen
como “un proceso por medio del cual una persona se pone en contacto con otra a
través de un mensaje, y espera que esta Ultima dé una respuesta, sea una opinion,
actividad o conducta” (p.11).

Torrelles et al. (2011) indica que “trabajar en equipo, requiere la movilizacion
de recursos propios y externos, de ciertos conocimientos, habilidades y aptitudes,
gue permiten a un individuo adaptarse y alcanzar junto a otros en una situacién y en
un contexto determinado un cometido “(p. 331), Rivas (2010) menciona que el
trabajo en equipo “se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias
que utiliza un grupo humano para lograr las metas propuestas” (p.03). Hoy en dia los
equipos se enfocan en mejorar la eficiencia y efectividad de las instituciones, Toro

sefala que:
En los equipos de trabajo, establecen una serie de reglas que permiten tener claros los
comportamientos y roles de los miembros, estas permiten a cada individuo integrarse
con los demas y responder apropiadamente causando una fuerza que integra al grupo y
su cohesion se traduce en la colaboracion y el sentido de pertenencia al interior y exterior

del mismo compartiendo valores, actitudes y normas de conducta (2015, p.10)

Hay que mencionar, ademas que Aguilar y Vargas (2010) lo definen como “un
conjunto de personas que se reanen mas o menos frecuentemente para lograr fines
comunes, que interactdan constantemente y que han aceptado una serie de normas,

de principios y de roles de comportamiento social” (p.03).
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Al definir la dimension equidad, Pérez y Merino (2009) lo conceptualiza como
“La tendencia a juzgar con imparcialidad y haciendo uso de la razén” (parr. 2)

ademas Arrupe menciona:

En tanto, “Equidad” remite desde la igualdad a la consideracion de la especificidad, de
la diferencia. Podriamos referirnos a la estima conjunta de semejanzas y alteridades
incluidas en un género comun. Incluye igualdad y diferencia. De alli que, referido a los
grupos humanos, el concepto de equidad queda naturalmente implicado con el de justicia
que connota igualdad y equilibrio, lograr el equilibrio de la balanza requiere contemplar

las diferencias de peso en los platillos para distribuir adecuadamente el mismo. (2000, p.67).

Es asi que Mokate (1999) indica que la equidad “se fundamenta en tres valores
sociales: igualdad, cumplimiento de derechos y justicia. El reconocimiento
relativamente universal de la bondad de estos tres valores permite que el concepto
de equidad” (p.14).

Otro punto importante es el desempefio laboral del colaborador, y esta se ve
reflejada en la forma en que los empleados realizan su trabajo dentro de la
organizacion o institucion, Varela y Salgado (2010) indican que “el desempefio es la
ejecucion voluntaria de conductas relevantes para alcanzar las metas de la
organizacion, esto es, los aportes conductuales del individuo al logro de metas
superiores (p.24), Altuve (1999) menciona que “es la utilidad, rendimiento o
productividad que un apersona puede aportar, en cuanto al cumplimiento de
actividades a las cuales se esta obligado a ejecutar” (p.36) y Chiavenato (2000)
define que “es el comportamiento del trabajador en la busqueda de los objetivos
fijados; éste constituye la estrategia individual para lograr los objetivos de la
organizacion” (p. 55).

Por otro lado, las caracteristicas mas destacables del desempefio laboral, son
aquellas que configuran un escenario muy alto para alcanzar 6ptimos resultados en
el desempefio y productividad dentro de una organizacion, es asi que Chiavenato

menciona que el desempefio laboral:
Varia de una persona a otra y depende de innumerables factores condicionales que
influyen mucho en él. El valor de la recompensa y la percepcion de que éstas dependen
del afan personal, determinan la magnitud del esfuerzo que el individuo esta dispuesto a
hacer. Es una relacion directa de costo — beneficio. A su vez, el esfuerzo individual
depende de las habilidades y las capacidades personales y de su percepcion del papel

que desempenia. Asi, el desempefio en el puesto esta en funcién de todas las variables
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que mas lo condicionan (2011, p.202)

En caso de medir el desemperio laboral que es un sistema formal utilizado para
estimar el cumplimiento de las obligaciones laborales de un empleado. Chiavenato

define a la evaluacion del desempefio laboral como:

Una apreciacion sistematica de cdmo se desempefia una persona es un puesto y de su
potencial de desarrollo. Toda evaluacion es un proceso para estimular o juzgar el valor,
excelencia y cualidades de una persona. Para evaluar a los individuos que trabajan en
una organizacién se aplican varios procedimientos que se conocen por distintos
nombres, como evaluacion del desempefio, evaluacion de méritos, evaluacion de los
empleados, informes de avance, evaluacién de la eficiencia en las funciones, etcétera
(2011, p.202).

Varela y Salgado (2010) mencionan que la evaluacion del desempefio “es un
mecanismo valioso para la organizacion porque es propiamente la comprobacion de
los resultados obtenidos en el cargo con respecto a las expectativas, pero debe ser
implementado con mucho cuidado pues tiene un fuerte impacto en los individuos” (p.
180)

En el caso de la importancia de evaluar el desempefio laboral de un trabajador
se convierte en un elemento primordial para las organizaciones, debido a que ayuda

realizar estrategias y mejorar la eficiencia, es asi que Chiavenato sefiala que:
Es un medio que permite detectar problemas en la supervisién del personal y en la
integracién del empleado a la organizacion o al puesto que ocupa, asi como
discordancias, desaprovechamiento de empleados que tienen mas potencial que el

exigido por el puesto, problemas de motivacion, etcétera (2011, p. 203)

El desempefio laboral de un trabajador se convierte en un elemento primordial
para las organizaciones, debido a que ayuda realizar estrategias y mejorar la
eficiencia, es por ello Folger, Konovsky y Cropanzano (como se citd en Varela y
Salgado, 2010, p. 180) en el caso de un proceso con implicaciones administrativas,
en el que los resultados pueden tener efectos positivos 0 negativos sobre el pago, la
promocién o el estatus, es muy importante evaluar si se generan percepciones de
injusticia que van a afectar el clima y la moral.

Chiavenato (2011) sefiala que “la evaluacién del desempefio de 360°
comprende el contexto externo que rodea a cada persona. Se trata de una

evaluacion en forma circular realizada por todos los elementos que tienen algun tipo
35


https://es.wikipedia.org/wiki/Empleado

de interaccién con el evaluado” (p. 205).

Hay que indicar ademas, que existen diferentes tipos de medicion, y ello

depende de como se plantearon las expectativas de desemperio, tales son:
Datos objetivos, el cual es el primer tipo de medicion, también recibe el nombre de
resultado o medida no valorativa, es una medicion de cosas visibles que se pueden
contar, ver o comparar entre un trabajador, el segundo tipo de medicién es el de
Juicios, es aquel que generan los juicios que emite un individuo sobre el trabajo de
otro, asi mismo los instrumentos basados en juicios que mas se recomiendan son
Escalas simples de comportamientos, estas se basan en informacion sobre las
tareas del cargo obtenida a partir del analisis del puesto de trabajo, Escalas de
evaluacion basadas en comportamiento o Bars o0 escalas de expectativas de
comportamientos o Bes, la cual esta disefiada, donde los puntos de la escala son
comportamientos, lo que evita al jefe evaluador la necesidad de interpretar qué es
un desempefio aceptable o insatisfactorio, Escalas de observaciéon de
comportamientos o Bos, la suma de puntajes en cada dimension arroja un valor y la
suma de todas las dimensiones da como resultado un puntaje de desempefio general
en el trabajo y finalmente Ensayos en los que el evaluador describe el desempefio
en categorias muy amplias (Varela y Salgado, 2010, p.181)

Por otro lado otros métodos de evaluacion del desempefio son: método de
escalas gréficas, que es un cuestionario de doble entrada, estos se seleccionan y
escogen para definir las cualidades que se pretended evaluar en las personas, y
peen ser escalas graficas continues, semicontinuas y discontinuas, Métodos de
eleccion forzada, el cual consiste en evaluar el desempefio personal por medio de
frases alternativas que describen el tipo de desempefio individual, Método de
investigaciéon de campo, se evallan el desempefio de los superiores en base de
andlisis de hechos y situaciones, Métodos de incidentes criticos, se basa en el
comportamiento humano tiene caracteristicas extremas, capaces de generar
resultados positivos (éxito) o negativo (fracaso), Método de comparacion por pares,
compara a los empleados de dos en dos y finalmente Método de frases descriptivas,
el cual difiere del método de eleccion forzada en que no es obligatorio escoger las
frases (Chiavenato, 2011, p.207).

Se tomaron en cuenta para esta investigacion las dimensiones detalladas a

continuacion: disciplina, conocimiento del trabajo y proactividad.
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Banz (2008) indica que se entendera por disciplina “el cumplimiento del rol que
cada uno de los actores tienen en el contexto de una comunidad organizada, la
indisciplina queda enmarcada como el incumplimiento de las responsabilidades
particulares que contribuyen al logro de los objetivos de la institucion” (p. 1) asi
mimos, Ospina (2004) “la nocidon de disciplina se asocia, por lo general, con
obediencia a una autoridad y a un estilo de vida que se caracteriza por imponer
privaciones, restricciones y limitaciones individuales, en beneficio de una institucion,
una idea o un programa” (p. 2) y Pérez y Merino (2008) define que la disciplina es
“el método, la guia o el saber de una persona, sobre todo en lo referente a cuestiones
morales” (parr. 1)

Con respecto la dimension del Conocimiento del trabajo, Rodriguez menciona que:

La competencia humana general es el producto del dominio de conceptos, destrezas y
actitudes; ser competente significa que la persona tiene el conocimiento declarativo (la
informacion y conceptos), es decir, sabe lo que hace, por qué lo hace y conoce el objeto
sobre el que actda (2007, p. 1)

Es asi que el conocimiento del trabajo es la capacidad para responder
exitosamente una demanda compleja o llevar a cabo una actividad o tarea, segun
criterios de desempefio definidos por la empresa o0 sector productivo. Las
competencias abarcan los conocimientos (Saber), actitudes (Saber Ser) y
habilidades (Saber Hacer) de un individuo (Gonzales, 2010 p.1) y Ludefia (2004)
define que “es una capacidad efectiva para llevar a cabo exitosamente una actividad
laboral plenamente identificada” (p. 14).

En la dimension de la proactividad se define como la actitud en la que la
persona asume el pleno control de su conducta vital de modo activo, lo que implica
la toma de iniciativa en el desarrollo de acciones creativas y audaces para generar
mejoras, haciendo prevalecer la libertad de eleccion sobre las circunstancias de la
vida. Implica asumir la responsabilidad de hacer que las cosas sucedan (Plataforma

Virtual de la Universidad de Cadiz, s.f., Parr.1)

Ademas las personas proactivas buscan continuamente nuevas oportunidades,
se marcan objetivos efectivos orientados al cambio, anticipan y previenen problemas,
hacen cosas diferentes, o actian de forma diferente, emprenden la accion y se

aventuran a pesar de la incertidumbre, perseveran y persisten en sus esfuerzos y
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consiguen resultados tangibles, puesto que estan orientadas a resultados. (Francke,
2013, p. 5)

La conducta proactiva pretended desarrollar el pensamiento estratégico que
movilice la energia motivacional que conduzca a una conducta inteligente soportada
en un sistema de valores internalizado. Desarrollar una conducta proactiva ayuda al
emprendedor a afrontar problemas, prever consecuencias y orientarse a la
innovaciéon, de manera que pueda mejorar su perfil de competencias de cara a los

retos que plantean los nuevos yacimientos de empleo (Ares, 2004, p.2)

1.4. Formulacién del problema

Frente a la Realidad Problematica descrita y revisado en los diferentes trabajos
gue sirven como base para los antecedentes de nuestra investigacion y se plantea
las teorias relacionadas con las variables el clima organizacional y desempefio
laboral, se formulé el siguiente problema:

¢,Cual es la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de
los Inspectores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 20177?

1.5. Justificacion del estudio

Toda organizacion o institucion emplea diversas acciones para que el ambiente
organizacional en donde se desenvuelve cada trabajador sea la 6ptima y adecuada
con el unico fin que este asuma con responsabilidad la basqueda de los objetivos
para la institucion y satisfacer sus necesidades personales y profesionales.

Partiendo de alli, la presente investigacion se realiz6 porque se detectd la
problematica entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Ministerio de la Produccién DGSF — DIS Chimbote, careciendo del
valor de la solidaridad, trabajo en equipo, compromiso al realizar las funciones,
egoismo, individualismo, verticalismo y ruptura de relaciones humanas y ante ello
aplicar alternativas de solucion

Este estudio presenta un valor tedrico porque se realiz6 con el proposito de
aportar al conocimiento existente sobre el Clima Organizacional y desempefio
laboral que son temas de gran importancia hoy en dia para casi todas las
instituciones, quienes buscan un continuo mejoramiento en el ambiente el cual el

empleado ejerce sus funciones, mejorar el servicio para el ciudadano, teniendo en
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cuenta el recurso humado, ademas los resultados obtenidos de esta investigacion
se sistematizé en una propuesta para ser incorporado como conocimiento a las
ciencias administrativas, ya que se demostré la manera como los empleados o
colaboradores percibieron su ambiente de trabajo

También el estudio tiene una implicancia practica porque ayudé a resolver la
problematica encontrada entre estas variables marcando una linea de ayuda
mejorando en temas como ser proactivo, la disciplina, conocimiento del trabajo,
trabajo en equipo, motivacién personal, contribuyendo con ello a la afinidad y
compromiso del trabajador con su institucion, generando asi mayores expectativas
para que estos consideren su ambiente laboral como parte integral de su vida.

Por lo tanto este estudio tiene relevancia social porque buscé brindar
herramientas de mejora para las variables clima organizacional y desempefio laboral,
beneficiandose con estos resultados los trabajadores la Direccion General de
Supervisién, ya que los trabajadores que conforman esta Direccion son los primeros
eslabones al realizar las labores de fiscalizacion y de iniciar un proceso
administrativo sancionador.

Asi mismo su utilidad metodolégica en el presente estudio se dio, porque ayudo
a elaborar un nuevo instrumento para recolectar datos, ademas sirvié de guia y
apoyo para otros estudiantes que a futuro realicen investigaciones relacionadas con
el tema, debido a que utiliz6 metodologias que favorecen a lograr el cumplimiento de
los objetivos, acudiendo al empleo de técnicas y procedimientos de investigacion que
implementen a innovar un nuevo instrumento de recoleccion de datos sobre el
comportamiento de las variables clima organizacional y desempefio laboral.

Por otra parte, el presente estudio tiene una justificacion legal porque esta
amparado en las siguientes normas como la Ley Universitaria N° 30220 y el
Reglamento de grados y titulos de la Universidad César Vallejo.

No obstante se sugirié ideas y recomendaciones en la tesis, para una mejor
realizacion de la misma, por lo tanto se justificd la siguiente investigacion porque
genero cambios, dando paso a una real y efectiva clima organizacional modificando
la forma de dirigir a los trabajadores con un verdadero conocimiento de su labor,
motivacién y trabajo en equipo que permita finalmente lograr un buen desempefio
laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccién DGSF — DIS Chimbote,
2017
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

Ho Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS
Chimbote, 2017

Ho No Existe relacion significativa el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS
Chimbote, 2017

1.6.2. Hipotesis especificas

Ho Existe relacion significativa entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension disciplina de los trabajadores del Ministerio de la
Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho No existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension disciplina de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho Existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension proactividad de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho No existe relacién significativa entre el Clima Organizacional y el Desempeno
Laboral en la dimension proactividad de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho Existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension conocimiento del trabajo de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho No existe relacion significativa entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension conocimiento del trabajo de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017
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1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Establecer relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los
trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017
1.7.2. Objetivos especificos
Identificar el nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del Ministerio
de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017

Identificar el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio
de la Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017

Establecer la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
en la dimension disciplina de los trabajadores del Ministerio de la Produccién
DGSF - DIS Chimbote, 2017

Establecer la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
en la dimensién proactividad de los trabajadores del Ministerio de la Produccion
DGSF - DIS Chimbote, 2017

Establecer la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
en la dimensién conocimiento del trabajo de los trabajadores del Ministerio de la
Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017
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. METODO

2.1. Disefio de investigacion

El disefio de investigacion es una plan, una estructura que no sélo responde a
las preguntas de investigacion, sino que ademas determina qué variables van a ser
estudiadas, (variables independientes, variables dependientes, variables externas),
como deben ser controladas, manipuladas, observadas y medidas; indica también
cuantas observaciones debera realizarse y medirse y cuando; implica ademas
analizar e interpretar las diferencias estadisticas entre las puntuaciones obtenidas; y
finalmente indicarnos que conclusiones se deben establecer (Naupas, Mejia , Novoa
y Villagébmez, 2014, p. 327).

Ademas, el presente disefio de investigacion que se utilizdé fue el disefio
descriptivo correlacional, Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) indica que “con
los estudios descriptivos se busca especificar propiedades, caracteristicas y los
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier otro
fendmeno que se someta a un analisis” (p. 92), a su vez Hernandez et al. (2014)
sefiala que “es correlacional porque asocia variables mediante un patrén predecible

para un grupo o poblacion” (p.93). El disefio de la Investigacidn es la siguiente:

Ox
M R

Oy
donde:
M : Muestra de estudio integrado por los trabajadores
Ox : Clima Organizacional
Oy : Desempefio laboral
R : Grado de relacién entre las variables
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2.2. Variables, operacionalizacion

Variables

Hernandez et al. (2014) menciona que “una variable es una propiedad que
puede fluctuar y cuya variacion es susceptible de medirse u observarse” (p. 105),
ademas Naupas et al. (2014) lo define como “atributos, cualidades, caracteristicas
observables que poseen las personas, objetos, instituciones que expresan
magnitudes que varian discretamente o en forma continua” (p. 186); en la presente
investigacion las variables son:

Variable X: Clima Organizacional

Variable Y: Desempefio Laboral
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Operacionalizacion de Variables

. Definicion Definicion . . . o
Variable N Dimensiones Indicadores Items Escala de medicion
Conceptual Operacional
. . i L. Se comparte la informacién durante el trabajo en tu .
Trabajo en Equipo | Compartir informacion P ) Ordinal donde:
centro de labores
s . La comunicacién es continua entre los superiores y
Comunicacidén continua . Bueno

trabajadores

VX Confianza Existe confianza entre los compafieros de trabajo Regular
i izaci .. . Existe espiritu de trabajo entre las personas que laboran en =
Clima Organizacional Espiritu de trabajo P I P q Deficiente

Es la cualidad o
propiedad del
ambiente
organizacional que
perciben o
experimentan los
miembros de las
organizaciones y que
influye en su
conducta.
(Chiavenato, 2011)

Conjunto de
Actitudes que
muestran los
trabajadores
respecto al Clima
Organizacional, al
interior de su
centro de labores,
el cual serd medido
en la escala de
siempre, casi
siempre, a veces y
nunca

tu institucion

Reconocimiento de errores

Cuando cometes un error en el trabajo reconoces que te
equivocaste

Apoyo

Motivacion

Tus superiores te motivan a mejorar cada dia en tu trabajo

Ejemplo a seguir

Consideras que tus superiores son un ejemplo a seguir

Integridad personal

Protegen tu integridad personal tus superiores en la
ejecucion de tus labores

Respeto

Considera usted que existe respeto entre compafieros de
trabajo

Unidn Laboral

Considera usted que los superiores fomentan la unidon
laboral entre los trabajadores

Comunicacion

Opinién

Se toma en cuenta tu opinidn en tu centro de labores

Didlogo abierto

Se dialoga abiertamente entre los compafieros de trabajo

Cumplimiento de
compromisos

Cumplen tus superiores con los compromisos acordado en
las reuniones de trabajo

Toma de decisiones

Considera usted que la toma de decisiones realizadas por
los superiores son comunicados a los trabajadores

Ejecucién de labores

Te brinda tu institucion la informacién necesaria para la
correcta ejecucion de tus labores

Equidad

Trato justo

Considera usted que existe un trato justo hacia los
trabajadores

Favoritismo

Considera usted que existe favoritismo de los superiores
hacia algunos comparieros de trabajo

Carga laboral

La carga laboral es administrada equitativamente entre los
trabajadores

Objetivos razonables

Considera usted que los objetivos fijados por los superiores
son razonables

Despido laboral

Considera usted que el despido de un trabajador de su
centro de labores es justa
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Variable

Definicion
Conceptual

Definicion
Operacional

Dimensiones

Indicadores

Items

Py

Escala de medicion

Vy

Desempefio Laboral

El desempefio es
la ejecucion
voluntaria de
conductas
relevantes para
alcanzar las
metas de la
organizacion,
esto es, los
aportes
conductuales del
individuo al logro
de metas
superiores,
(Varela y Salgado,
2010)

Conjunto de
Actitudes que
muestran los
trabajadores
respecto al
desempefio
laboral, al interior
de su centro de
labores, el cual
serd medido en la
escala de
siempre, casi
siempre, a veces
y nunca

Disciplina

Acatamiento de normas

Acata las normas de trabajo al efectuar sus funciones

Comportamiento adecuado

El comportamiento del trabajador es adecuado al
efectuar sus funciones laborales

Realizacion del trabajo

Realiza el trabajo utilizando todos los equipos de
proteccién personal

L Demuestra puntualidad al enviar la informacién
Informacién puntual . R
solicitada por su institucion

Desarrolla adecuadamente sus habilidades

Habilidades profesionales

profesionales dentro de su centro de labores

Proactividad

Toma de iniciativa

Toma la iniciativa ante cualquier sospecha de infraccién

Responsabilidad

Es usted responsable al ejecutar sus funciones laborales

Predisposicion

Presenta usted predisposicion al efectuar sus labores

Eficiencia laboral

Es usted eficiente al ejecutar las labores que se le
encomiendan en su centro de trabajo

Actitud positiva

Ante un conflicto durante la ejecucién de sus labores, su
actitud positiva es permanente

Conocimiento
del Trabajo

Cambios laborales

Te consideras una persona adaptable a los cambios
laborales

Normatividad legal

Cumple adecuadamente con la normatividad legal
dentro de su centro de trabajo

Comprension de normas

Comprende los procedimientos, normas e instructivos
implementado por su centro de labores

Habilidades de ejecucién

Se desempefia habilmente usted en la ejecucidn de sus
funciones

Actualizacidn profesional

Se actualiza usted profesionalmente para la realizacion
de sus funciones laborales

Ordinal donde:

Alto

Medio

Bajo
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2.3. Poblacién y muestra

Poblacion:

Hernandez et al. (2014) define que “la poblacion o universo como el conjunto
de todas las casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 174),
asi mismo para Naupas et al. (2014) “la poblacion es el conjunto de individuos o
personas o instituciones que son motivo de investigacion.” (p. 246).

La poblacion para la presente investigacion consta de:

Sujetos N°
Coordinadores 3
Personal Administrativo 2
Inspectores 25

Total 30

Fuente: Cuadro de Asignacion de personal del Ministerio de la Produccién DGSF —
DIS Chimbote, 2017.

Muestra

Naupas et al. (2014) la muestra “es el subconjunto o parte del universo o
poblacion, seleccionado por métodos diversos, pero siempre teniendo en cuenta la
representatividad del universo. Es decir, una muestra es representativa si retne las
caracteristicas de los individuos del universo” (p. 246)

La muestra para el presente proyecto de investigacion esta integrada por los
coordinadores, personal administrativo y los inspectores, todos ellos pertenecen .al
Ministerio de la Produccion DGSF — DIS Chimbote.

En la investigacion la poblacion es pequefa y es posible acceder a ella sin un
tipo de dificultad, es por ello que se trabajo con toda la poblacién que a su vez es
la muestra, teniendo como criterio la conveniencia y la disponibilidad para recabar
la informacién necesaria para la investigacion

Hernandez (como se citd en Castro, 2003), expresa que “si la poblacion es

menor a cincuenta (50) individuos, la poblacién es igual a la muestra” (p.69).

2.4. Teécnicas e instrumentos de recoleccion de datos validez y confiabilidad
Técnica
Arias (1999) define que “las técnicas y recoleccion de datos son las distintas

formas o maneras de obtener la informacion” (p.25).
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Asimismo para llevar acabo el presente trabajo se empled la técnica de
recoleccion de datos de la Encuesta, que se define como una técnica que utiliza un
conjunto de procedimientos estandarizados de investigacion mediante los cuales
se recoge y analiza una serie de datos de una muestra de casos representativa de
una poblacién o universo mas amplio, del que se pretende explorar, describir,
predecir y/o explicar una serie de caracteristicas (Casas, Repullo y Donado, 2003,
p. 527).

Instrumento

Pino (2007) indica que el instrumento “es el mecanismo que utiliza el
investigador para recolectar y registrar la informacién “(p. 415).

Hay que mencionar, ademas que se utiliz6 como instrumento de recoleccién
de datos el Cuestionario siendo este definido por Hernandez et al. (2014) como “el
conjunto de preguntas respecto de una o mas variables que se van a medir” (p.
217).

Para ello que se desarrollo una ficha técnica con el nombre de instrumento
Cuestionario del Clima Organizacional creado por el mismo investigador, el cual
estuvo dirigido hacia los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF — DIS
Chimbote, donde se evaluo el nivel del Clima organizacional de los trabajadores de
esta misma direccion, teniendo en cuenta para su evaluacion las dimensiones e
indicadores que como: Dimension Trabajo en equipo con sus indicadores compartir
informacion, comunicaciébn continua, confianza, espiritu de trabajo y
reconocimiento, dimensiéon Apoyo con sus indicadores motivacion, ejemplo a
sequir, integridad personal, respeto y unién laboral, la dimensién Comunicacion con
sus indicadores opinion, didlogo abierto, cumplimiento de metas, toma de
decisiones y ejecucién de labores y finalmente la tltima dimension Equidad con sus
indicadores trato justo, favoritismo, carga laboral, objetivos razonables y despido
laboral, este instrumento cuenta con 20 items con interpretacion de resultados
cuantitativos, forma de administracion individual, con una duracion de 30 minutos
aproximadamente , cuyo objetivo es identificar el nivel del clima organizacional de
los trabajadores del Ministerios de la Produccion DGSF — DIS Chimbote, ademas
tiene una escala de medicién conformada por los enunciados siempre (3); casi
siempre (2); a veces (1) y nunca (0), cabe indicar que los andlisis estadisticos sus

resultados se presentaron en cuadros y barras porcentuales donde se aplico el
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estadistico de Coeficiente de Correlacion de Pearson, para determinar la
confiabilidad de este instrumento de empleo el Alfa de Cronbach obteniendo 0.902
de confiabilidad y cuya Validez se dio a través de Juicio de Expertos

El siguiente instrumento, se realizé una ficha técnica con el nombre de
instrumento Cuestionario del Desempefio Laboral creado por el mismo
investigador, el cual estuvo dirigido hacia los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF — DIS Chimbote, donde se evalué el nivel del Desempefio
Laboral de los trabajadores de esta misma direccion, teniendo en cuenta para su
evaluacion las dimensiones e indicadores como: Dimension Disciplina con sus
indicadores acatamiento de normas, comportamiento adecuado, realizacion del
trabajo, informacién puntual y habilidades profesionales, dimensién Proactividad
con sus indicadores toma de iniciativa, responsabilidad, predisposicion, eficiencia
laboral y actitud positiva y concluyendo la dimension Conocimiento del trabajo con
sus indicadores cambios laborales, normatividad legal. Comprensién de normar,
habilidades de ejecucion y actualizacion profesional, este instrumento cuenta con
15 Items con interpretacion de resultados cuantitativos, forma de administracion
individual, con una duracién de 20 minutos aproximadamente , cuyo objetivo fue
identificar el nivel del clima organizacional de los trabajadores del Ministerios de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, ademas tiene una escala de medicion
conformada por los enunciados siempre (3); casi siempre (2); a veces (1) y nunca
(0), cabe indicar que los analisis estadisticos sus resultados se presentaron en
cuadros y barras porcentuales donde se aplicé el estadistico de Coeficiente de
Correlacion de Pearson, para determinar la confiabilidad de este instrumento de
empled el Alfa de Cronbach obteniendo 0.829 de confiabilidad y cuya Validez se dio
a través de Juicio de Expertos

Validez

Hernandez et al. (2014) sehala que la validez es “el grado en que un
instrumento mide realmente la variable que pretende medir” (p. 200).

El tipo de validez el cual se enmarco la investigacion fue de validez de
contenido refiriéndose segun Pino (2007) al contenido del instrumento. Cuando se
elabora un cuestionario o instrumento, lo que se busca realmente es medir la

conducta de las personas. Por tanto, para saber si nuestro instrumento tiene validez
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de contenido debemos establecer si abarca adecuadamente los aspectos
importantes de la conducta que estamos midiendo. (p. 425)

Los instrumentos de recoleccion de datos empleados en la investigacion
fueron sometidos a la validez de dos Expertos con grado de maestria en gestion
publica (Anexo 1)

Confiabilidad

Hernandez et al. (2014) menciona que la confiabilidad es “el grado en que un
instrumento produce resultados consistentes y coherentes” (p. 200).

Se debe agregar que para determinar la confiabilidad del instrumento se
realizo mediante al Coeficiente del Alfa de Cronbach el cual consiste en determinar
el grado de homogeneidad que tienen los items de una prueba o escala,
correlacionar la distribucién de cada items con las puntuaciones totales de la
prueba y luego promediar dichos indices.

Para evaluar la confiabilidad de las preguntas el Coeficiente del Alfa de
Cronbach tiene valores entre 0 y 1, donde O significa confiabilidad nula, y 1
representa confiabilidad total (Valderrama, 2013, p. 218).

Hay que mencionar ademas, que para establecer la Confiabilidad de los
Cuestionarios Clima Organizacional y el de Desempefio Laboral, se realiz6 una
prueba Piloto conformada de 10 trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF
— DIS de la zona de Lima, donde se obtuvieron una confiabilidad a través del Alfa
de Cronbach de 0.902 y 0.829 respectivamente, estos resultados manifiestan que
los Instrumentos (cuestionarios) es excelente para el Clima Organizacional y bueno

para el Desempefio laboral.

2.5. Métodos de analisis de datos

Se empled la estadistica descriptiva para la presentacion de los resultados en
cuadros de distribucion de frecuencias diversas con sus correspondientes graficos
y analisis, de igual forma la estadistica inferencial, para la prueba de contrastacion
de la hipotesis, consistente en el coeficiente de correlacién de Pearson, por cuando

ambas variables se encuentran en el nivel de medicion intervalo, cuya férmula es:
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donde:
XY: Son los datos obtenidos para las variables Clima organizacional y desempefio
laboral

N: Es el nUmero de categorias o clases de intervalo:

Leyenda:

GRADO DE RELACION
0.7 a 1.0 Muy fuerte
0.5 a 0.7 Fuerte
0.3 a 0.49 Débil

0.1 a 0.29 Nula

2.6. Aspectos éticos

Los aspectos éticos que se tuvo en cuenta en la presente investigacion son
las siguientes :

El Principio de veracidad: El cual responde a las normas para referenciar a los
diferentes autores y deméas material bibliografico consultado.

El principio de fidelidad.- Se plasm6 en respetar el cumplimiento de lo
planteado en la investigacion con los cambios debidamente justificados
asegurando que los participantes de la muestra nadie conocié la informacion
proporcionada por ellos.

El respeto a la autonomia.- Se enmarco este principio a través de medidas
como la aplicacion y explicacién del consentimiento informado, se tuvo cuidado la
seguridad de lo que los participantes tengan la capacidad legal de tomar la direccion
de participar a partir de la explicacion de la naturaleza, duracion y propésitos y los
posibles inconvenientes a afrontar.

El Principio de beneficencia.-En esta investigacion se explicitd a los

participantes los beneficios y riesgos a que estan sometidos para determinar su
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aceptacion o no al estudio.

El Principio de originalidad de la informacion.- En esta investigacion se aplico
software turnitin, corroborando asi la originalidad de la informacion

El Principio de justicia.- La seleccion de la muestra no permiten distinguir raza,
sexo o religion de los participantes, es importante sefalar que en el futuro la
investigacion sera la herramienta para comprender el fendmeno del rendimiento
laboral.

Anonimato.- Situacion de permanencia en el anénimo

Confidencialidad.-Que se hace o se dice en confianza
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[ll. RESULTADOS

Tabla 1
Nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del Ministerio de la Produccion
DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Frecuencia Porcentaje
DEFICIENTE [00 — 19] 2 6,7
REGULAR [20 — 39] 25 83,3
BUENO [40 — 60] 3 10,0
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora

Visto la Tabla 1, se ha identificado que el 6,7% de los trabajadores sostienen que
el clima organizacional en el Ministerio de la Produccion de Chimbote es de nivel
deficiente, el 83,3% de los mismos manifiestan que es de nivel regular y el 10,0%
expresan gue es de nivel bueno. De esto se puede decir que mayormente el clima
organizacional en el Ministerio de la Produccion de Chimbote es de nivel deficiente

a regular, como asi lo sienten el 90, 0% de los trabajadores.

Nivel Clima Organizacional

80 83.3
70

60 -
50 A
40 -

Porcentaje

30 A
20 -
10 -

DEFICIENTE REGULAR BUENO

Figura 1: Nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
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Tabla 2
Nivel de Desempeiio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion
DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Frecuencia Porcentaje
BAJO [15 — 24] 0 0,0
MEDIO [25 — 34] 12 40,0
ALTO [35 — 45] 18 60,0
Total 30 100,0

Fuente: Cuestionario aplicado por la autora

Visto la Tabla 2, se ha identificado que no hay trabajadores en el Ministerio de la
Produccion con bajo desempefio laboral, sin embargo se ha encontrado que el
40,0% de los trabajadores tienen desempefio laboral de nivel medio y el 60,0%
tienen nivel alto. De esto se puede decir que mayormente el desempefio laboral en
el Ministerio de la Produccion de Chimbote es de nivel medio a alto, como asi lo

sienten el 100,0% de los trabajadores.
Nivel Desempeio Laboral
60.0 -
50.0 -
40.0

40.0
30.0

Porcentaje

20.0

10.0 A

0.0 T T 1
BAJO MEDIO ALTO

Figura 2: Nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
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Tabla 3

Relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la dimensién
disciplina de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote,
2017

Grado de relacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral, dimensién: Disciplina.

Inferencia de la correlacion © con

Correlacion Hipotesis Niyel Qrados prueba t - student

de Pearson Sig. Libertad Valor Sig. Decision

Calculado. calculado experimental p < 0,05
HO : px =0 >¢

r, =0,624 d a = 28 Tc=4,225  p=0,000 rechaza
H a" Py * 0 0,05 H0

Nota: Observando la Tabla 3, se ha determinado que el grado de relacién que
establecen las variables clima organizacional y desempefio laboral en la dimension

disciplina es r, =0,624, el cual expresa que la relacion es muy fuerte y directamente

positiva, es decir en la medida que el clima organizacional de los trabajadores se

mejora, el desempefio laboral en cuanto a la disciplina también se mejora.

Por otro lado al observar el andlisis de significancia el valor de la Prueba T-Student
(Tc = 4,225) ha generado una significancia p = 0,000 inferior al nivel de significancia
fijado « =0,05y en la Figura 3, el valor calculado (T. = 4,225) es superior al valor
tabular (2,048), entonces estos resultados demuestran la hipotesis especifica
alterna planteada con un nivel de confianza superior al 95%, que efectivamente

existe relaciébn muy significativa entre las variables mencionadas.

Correlacion de Pearson

P __Sy __ 8140
¥ s, *s, 7,855*1,660 = [, =0,624

Estadistico de Pruebat — Student

T or, > |["°2 _ge24x | 30°2 = T =422
O 1-(0,624)°

N
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-2,048 2,048 Tc=4,225
RR / RA / RR

Figura 3: Demostracion de la existencia de relacion entre clima organizacional y

desemperio laboral, en la dimension, disciplina.
Nota: RR: Region de Rechazo RA: Regién de Aceptacion

Tabla 4

Relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la dimensién
proactividad de los trabajadores del Ministerio de la Producciéon DGSF - DIS
Chimbote, 2017

Grado de relacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral, dimensién: Proactividad.

Inferencia de la correlacion £ con
prueba t - student

Correlacion Hipotesis Nivel Grados - —

de Pearson Libertad Valor Sig. Decision

Calculado. Sig. calculado experimental p > 0,05
Hy:p, =0 Se

r,, =0,064 a-= 28 Tc=0,339 p=0,736 acepta
H, 0, #0 o005 H,

Nota: Observando la Tabla 4, se ha determinado que el grado de relacién que
establecen las variables clima organizacional y desempefio laboral en la dimension

proactividad es r_ —0,064, €l cual expresa que la relacion es aproximadamente nula,

es decir entre el clima organizacional de los trabajadores y el desempefio laboral

en cuanto a la proactividad no se percibe comportamiento de relacién alguna.

Por otro lado al observar el andlisis de significancia el valor de la Prueba T-Student
(Te = 0,339) ha generado una significancia p = 0,736 superior al nivel de
significancia fijado « =0,05y en la Figura 4, el valor calculado (T¢ = 0,339) es inferior
al valor tabular (2,048), entonces estos resultados demuestran la hipétesis
especifica nula planteada que significa que no hay evidencia suficiente para que

exista relacion significativa entre las variables mencionadas.
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Correlacion de Pearson

. __Sy __ 0814
¥ s, *s, 7,855*1610 = [, =0,064

Estadistico de Pruebat — Student

T.=r,* 172 _goe4x [ 0°2 = T,=0339
A s 1-(0,064)?

-2,048 T.=0,339 2,048
RR / RA / RR

Figura 4. Demostracion de la existencia de relacién entre clima organizacional y

desempefio laboral, en la dimension, proactividad.

Nota: RR: Regidén de Rechazo RA: Regién de Aceptacion

Tabla 5
Relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en la dimensién

conocimiento del trabajo de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF
- DIS Chimbote, 2017

Grado de relacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral, dimensién: Conocimiento del

trabajo.
Inferencia de la correlacion £ con
Correlacion Hip6tesis Nivel  Grados o prueba St student ——
de Pearson _ Libertad I a IOFd 19 | ec?(c;g
Calculado. Sig. calculado  experimenta p<o,
H0 Py = 0 _ B ie
r, =0,553 o= 28 Te=3,512 p = 0,002 rechaza
Ha : pxy #0 0,05 H

0
Nota: Observando la Tabla 5, se ha determinado que el grado de relacién que

establecen las variables clima organizacional y desempefio laboral en la dimension

conocimiento del trabajo es r, =0,553, el cual expresa que la relacion es fuerte y

directamente positiva, es decir en la medida que el clima organizacional de los
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trabajadores se mejora, el desempefio laboral en cuanto al conocimiento del trabajo

también se mejora.

Por otro lado al observar el andlisis de significancia el valor de la Prueba T-Student
(Tc = 3,512) ha generado una significancia p = 0,002 inferior al nivel de significancia
fijado « =0,05y en la Figura 5, el valor calculado (T = 3,512) es superior al valor
tabular (2,048), entonces estos resultados demuestran la hipétesis especifica
alterna planteada con un nivel de confianza superior al 95%, que efectivamente

existe relacién muy significativa entre las variables mencionadas.

Correlacion de Pearson
o Sy 8,129
¥ s, *s, 7,855*1,870 = [, =0,553

Estadistico de Prueba t — Student

T,=r,* "2 _oss3+ | 0°2 = T =352
R 1—(0,553)*

-2,048 2,048 Tc=3,512
RR / RA / RR

Figura 5: Demostracion de la existencia de relacién entre clima organizacional y

desempefio laboral, en la dimension, conocimiento del trabajo.

Nota: RR: Region de Rechazo RA: Regién de Aceptacion
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Tabla 6
Relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores
del Ministerio de la Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017

Grado de relacion: Clima Organizacional y Desempefio Laboral.

Inferencia de la correlacion © con

Correlacion Hipotesis Nivel Grados prueba t - student

de Pearson Sig. Libertad Valor Sig Decision

Calculado. calculado  experimental  p <0,05
H,:p, =0 B B She

r, =0,524 = 28 Te=3,255 p =0,003 rechaza
H,:py#0 005 H,

Nota: Observando la Tabla 6, se ha determinado que el grado de relacion que

establecen las variables clima organizacional y desempefio laboral es r, =0,524, el

cual expresa que la relacion es fuerte y directamente positiva, es decir en la medida
gue el clima organizacional de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral
también se mejora.

Por otro lado al observar el andlisis de significancia el valor de la Prueba T-Student
(Tc = 3,255) ha generado una significancia p = 0,003 inferior al nivel de significancia
fijado « =0,05y en la Figura 6, el valor calculado (T. = 3,255) es superior al valor
tabular (2,048), entonces estos resultados demuestran la hipétesis general alterna
planteada, con un nivel de confianza superior al 95%, que efectivamente existe

relacion muy significativa entre las variables mencionadas.

Correlacion de Pearson
P __ Sy __ 17,083
W s *s, 7,855%4,147 = [F,=0,524

Estadistico de Pruebat — Student

T =r * n-2 =0,524* _80-2 o TC=3,255
R N Y o 1—(0,524)?
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-2,048 2,048 Tc=3,255
RR / RA / RR

Figura 6: Demostracion de la existencia de relacion entre clima organizacional y

desempeiio laboral.

Nota: RR: Regién de Rechazo RA: Regién de Aceptacion
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IV. DISCUSION

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue establecer la relacion
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF — DIS Chimbote, 2017; de acuerdo a los
resultados obtenidos se afirma que existe una relacion significativa entre ambas

variables, pues aplicar la correlacién de Pearson arrojé r, =0,524, observandose en

el andlisis de sifnificancia que el valor de la Prueba T-Student arrojé T = 3,255
superior al valor tabulado (2,048), por la cual se acepta la hipotesis alterna y se
rechaza la nula, la teoria relacionada con el tema fundamenta, asi Méndez (2006)
precisa que el clima organizacional es la forma como las personas establecen
procesos de interaccién social y que tal proceso influye en el sistema de actitudes,
creencias y comportamientos en el ambiente interno de una organizacién, por ello
es que el clima en la organizacion trae consigo entre los participantes relaciones de
satisfaccion, animo, interés y colaboracion entre los trabajadores; del mis modo
Taguiri apoyandose en Brunet (2011) indica que el clima organizacional tiene
consecuencias sobre el comportamiento, las actitudes, y expectativas laborales de
los sujetos al interior de la organizacion; lo anterior es reafirmado por Ramos (2012),
pues precisa que el clima organizacional influye en el comportamiento del
individuos en su trabajo.

La importancia de establecer el estudio del clima organizacional como es el
caso del presente estudio, permite en que al interior de la organizacion se puede
identificar el origen de los conflictos, el estrés a los que estdn sometidos los
trabajadores y la insatisfaccion que se manifiestan en ellos que contribuyen al
desarrollo de comportamientos negativos en la organizacion, haciendo esto se
puede iniciar correctivos y cambios para mejorar el desarrollo de la organizacion, lo
anterior lo reafirma Uribe (2015) quien indica que la importancia del clima
organizacional radica en su afecto que tienen en los trabajadores, en su conducta
y en el desempefo en las organizaciones.

El estado de cuestion también apoya los resultados obtenidos asi Bocanegra
(2014) en su estudio concluye que existe un nivel de correlacion positiva y

significativa (r=0767) entre el clima organizacional y el desempefio laboral, lo
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mismo Carranza (2015) quien concluye que la relacion entre el clima organizacional
y el desempefo laboral, en los trabajadores de la Municipalidad Distrital de
Pamparomas es positiva y altamente significativa.

En cuanto a los resultados obtenidos a nivel de objetivos especificos, se pudo
identificar el nivel del clima organizacional de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion, arrojando un nivel regular con un 83%, en cambio en el desempefio
laboral su nivel es medio con un 40% y alto con un 60%; estos niveles hacian
dislumbrar correlaciones significativas entre las variables estudiadas.

Cuando se establece la relacion entre el clima organizacional y el desempefio

laboral en la dimension disciplina se obtuvo r, =0,624, expresando una relacion

fuerte y directamente positiva, semejante resultado se obtiene cuando se establece
la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en la dismension

conocimiento del trabajo, donde r -o553, expresando una relacion fuerte y

directamente positiva. Ello nos conlleva a precisar que en la medida que clima
organizacional de los trabajadores se mejora el desempefio laboral se mejora.

Los antecedentes de la investigacion apoyan los resultados anteriores, asi
Arratia (2010) precisa que ciertas condiciones del clima organizacional producen
satisfaccion laboral, las que a su vez influyen en el desempefio de los trabajadores,
ello conlleva a manifestar tal como lo indica Bolivar (2013) que el clima
organizacional es un fendmeno mediado por diversos factores que son recibidos de
manera unica por los trabajadores de acuerdo a las condiciones en que laboran y
gue pueden incidir de forma positiva 0 negativa traduciéndose en fortalezas o
debilidades, ademas se reitera que cuando no hay un ambiente laboral positivo

conduce al rompimiento a las relaciones humanas y falta de comunicacion en el

grupo.

Cabe mencionar en cuanto a las dimensiones del clima organizacional que
Antanez (2015) trabaja aspectos relacionados con el trabajo en equipo, la
comunicacién y la organizacion, los cuales influyen positivamente en el ambiente
en el cual los trabajadores desempefan sus actividades diarios, en el estudio se

trabajoé también las dimensiones trabajo en equipo y comunicacion.

Es importante sefialar que cuando se estable la relaciéon entre el clima

organizacional y el desemperfio laboral en la dimension proactividad, se encontrd
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un resultado inesperado donde r, =0,064, el cual le expresa una relaciéon

aproximadamente nula, tal situacion de alguna manera corrobora el resultado de
Meléndez (2015) quien encuentra que el clima organizacional no influye en los
resultados del desempefio laboral; este resultado inesperado posiblemente se hall6

debido a la no veracidad de las respuestas dado por los sujetos de la muestra.

Se debe precisar que la luz de los resultados obtenidos se logré al comparar

los objetivos y las hipétesis planteados en la investigacion.
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V. CONCLUSIONES

5.1. Conclusion general
Se ha determinado que el grado de relacién que establecen las variables

clima organizacional y desempefio laboral es r, =0,524, el cual expresa que

la relacién es fuerte y directamente positiva, es decir en la medida que el clima
organizacional de los trabajadores se mejora, el desempefio laboral también

se mejora (Tabla 6)

5.2. Conclusiones especificas

Se haidentificado que el 6,7% de los trabajadores sostienen que el clima
organizacional en el Ministerio de la Produccion de Chimbote es de nivel
deficiente, el 83,3% de los mismos manifiestan que es de nivel regular y el
10,0% expresan que es de nivel bueno (Tabla 1).

Se ha identificado que no hay trabajadores en el Ministerio de la
Produccion con bajo desempefio laboral, sin embargo se ha encontrado que
el 40,0% de los trabajadores tienen desempefio laboral de nivel medio y el
60,0% tienen nivel alto (Tabla 2)

Se ha determinado que el grado de relacién que establecen las variables
clima organizacional y desempefio laboral en la dimensiéon disciplina es

r, =0,624, €l cual expresa que la relacion es muy fuerte y directamente

positiva, es decir en la medida que el clima organizacional de los trabajadores
se mejora, el desempefio laboral en cuanto a la disciplina también se mejora
(Tabla 3)

Se concluye que el grado de relacion que establecen las variables clima

organizacional y desempefio laboral en la dimensién proactividad es r_ —0,064

, €l cual expresa que la relacion es aproximadamente nula, es decir entre el
clima organizacional de los trabajadores y el desempefio laboral en cuanto a
la proactividad no se percibe comportamiento de relacion alguna (Tabla 4).
Se ha determinado que el grado de relacién que establecen las variables
clima organizacional y desempefio laboral en la dimension conocimiento del

trabajo es r -o,553, €l cual expresa que la relacion es fuerte y directamente

positiva, es decir en la medida que el clima organizacional de los trabajadores
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se mejora, el desempefio laboral en cuanto al conocimiento del trabajo

también se mejora (Tabla 5).
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VI. RECOMENDACIONES

A los coordinadores zonales deben supervisar e implementar continuamente
cursos de capacitacion en forma descentralizada, dando la oportunidad a cada
trabajador de ser actualizado con el objetivo de motivarlos a mejorar su desempefio
laboral.

A la Direccion General de Recursos Humanos del Ministerio de la Produccion
programar capacitaciones cada tres meses sobre temas en Gestion Administrativa
y Desarrollo de Habilidades blandas, a los personales administrativos y directivos
encargados del manejo del personal con la finalidad de mejorar sus técnicas y
formas de trato de la gente a su cargo.

Al personal del area de fiscalizacion de la sede central instaurar dispositivos
de medicion del desempefio en forma inopinada, que ayuden a evaluar a los
colaboradores eficientemente.

A la supervisora de la zona de Chimbote fomentar la realizacion de coaching,
y que exista una evaluacion final de estilos y clima similar a la inicial.

A los coordinadores de la zona de Chimbote dar reconocimiento al esfuerzo
y el trabajo de los colaboradores y asi mejorar en ellos la percepcién de su ambiente
de trabajo.

A la Direccion General de Recursos Humanos del Ministerio de la
Produccion promocionar el trabajo en equipo, comunicacion y la organizacion y
fomentar la proactividad, debido a que estos influyen en forma positiva en el
ambiente donde los colaboradores realizan sus actividades diarias.

Al Director General de Supervision y Fiscalizacion recomendar que el
presente trabajo de investigacion, a partir de los instrumentos de recoleccion de
datos pueda ser implementado en las diferentes oficinas desconcentradas del

Ministerio de la Produccion de la Direccion General de Supervision y Fiscalizacion.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumentos

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

FECHA:

INSTRUCCIONES: Estimados(as) amigos(as), a continuacidon se les presentan un conjunto de

proposiciones el cual deberd responder segun su punto de vista. El presente cuestionario tiene la

finalidad de conocer la situacion del Clima Organizacional de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, dentro de su centro de labores. Las respuestas que usted
proporcione seran personales y confidencial, y solo sera tratada para fines académicos en esta

investigacion
Marque con un aspa “X “, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista de

acuerdo a los Items:

SIEMPRE( 3 ) CASISIEMPRE( 2 ) AVECES (1 ) NUNCA( 0 )
Siempre Casi A Nunca
N° ITEMS P Siempre | veces

(3)

()

(1)

(0)

Se comparte la informacién durante el trabajo en tu centro de labores

La comunicacién es continua entre los superiores y trabajadores

Existe confianza entre los compafieros de trabajo

Existe espiritu de trabajo entre las personas que laboran en tu
institucién

Cuando cometes un error en el trabajo reconoces que te equivocaste

Tus superiores te motivan a mejorar cada dia en tu trabajo

Consideras que tus superiores son un ejemplo a seguir

Protegen tu integridad personal tus superiores en la ejecucion de tus
labores

Considera usted que existe respeto entre compafieros de trabajo

10

Considera usted que los superiores fomentan la union laboral entre los
trabajadores

11 | Se toma en cuenta tu opinidn en tu centro de labores

12 | Se dialoga abiertamente entre los compafieros de trabajo

13 Cumplen tus superiores con los compromisos acordado en las reuniones
de trabajo

14 Considera usted que la toma de decisiones realizadas por los superiores
son comunicados a los trabajadores

15 Te brinda tu institucion la informacion necesaria para la correcta
ejecucion de tus labores

16 | Considera usted que existe un trato justo hacia los trabajadores

17 Considera usted que existe favoritismo de los superiores hacia algunos
compafieros de trabajo

18 | La carga laboral es administrada equitativamente entre los trabajadores

19 Considera usted que los objetivos fijados por los superiores son
razonables

20 Considera usted que el despido de un trabajador de su centro de labores

es justa

Muchas gracias por su participacion
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CUESTIONARIO DEL DESEMPENO LABORAL

FECHA:

INSTRUCCIONES: Estimados(as) amigos(as), a continuacion se les presentan un conjunto de
proposiciones el cual debera responder segln su punto de vista. El presente cuestionario tiene la

finalidad de conocer la situacién del Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, dentro de su centro de labores. Las respuestas que usted
proporcione seran personales y confidencial, y solo serd tratada para fines académicos en esta

investigacion.
Marque con un aspa “X “, la respuesta que considere que mejor exprese su punto de vista de

acuerdo a los Items:

SIEMPRE( 3 ) CASISIEMPRE( 2 ) AVECES (1 ) NUNCA( O
Casi
Siempre | _. Aveces | Nunca
N° ITEMS P Siempre
@ | | @ | ©
1 | Acata las normas de trabajo al efectuar sus funciones
) El comportamiento del trabajador es adecuado al efectuar
sus funciones laborales
3 Realiza el trabajo utilizando todos los equipos de proteccion
personal
a Demuestra puntualidad al enviar la informacién solicitada
por su institucion
5 Desarrolla adecuadamente sus habilidades profesionales
dentro de su centro de labores
6 | Toma la iniciativa ante cualquier sospecha de infraccion
7 | Es usted responsable al ejecutar sus funciones laborales
8 | Presenta usted predisposicion al efectuar sus labores
9 Es usted eficiente al ejecutar las labores que se le
encomiendan en su centro de trabajo
10 Ante un conflicto durante la ejecucién de sus labores, su
actitud positiva es permanente
11 | Te consideras una persona adaptable a los cambios laborales
12 Cumple adecuadamente con la normatividad legal dentro de
su centro de trabajo
13 Comprende los procedimientos, normas e instructivos
implementado por su centro de labores
14 Se desempefia habilmente usted en la ejecucion de sus
funciones
15 Se actualiza usted profesionalmente para la realizacién de
sus funciones laborales

Muchas gracias por su participacion
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Ficha Técnica

Nombre del Instrumento:

Cuestionario del Clima Organizacional

Autor(es):

Br. Alegre Quito Milagros Teresa

Trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS

Dirigido a: Chimbote
El nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del
Evalaa: Ministerio de la Produccién DGSF - DIS Chimbote

Dimensiones e Indicadores que
evalua:

1. Dimensidn: Trabajo en Equipo
Indicadores:
—  Compartir informacion
— Comunicacién continua
— Confianza
—  Espiritu de trabajo
— Reconocimiento
2. Dimensién: Apoyo
Indicadores:
—  Motivacién
Ejemplo a seguir
— Integridad personal
Respeto
Unidn laboral
3. Dimension: Comunicacion
Indicadores:
— Opinién
Didlogo abierto
—  Cumplimiento de compromisos
— Toma de decisiones
—  Ejecucion de labores
4. Dimension: Equidad
Indicadores:
— Tratojusto
— Favoritismo
— Carga laboral
— Objetivos razonables
— Despido laboral

N° de Items: 20
Interpretacion de Resultados: Cuantitativos
Forma de Administracion: Individual

Duracion:

30 Minutos aproximadamente

Objetivo:

- Identificar el nivel del Clima Organizacional de los trabajadores
del Ministerio de la Produccién DGSF - DIS Chimbote

Escala de Medicion:

Siempre (3), Casi Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

Analisis Estadistico:

Los resultados se presentaran en cuadros y barras porcentuales
y se aplicara el estadistico de Coeficiente de Correlacién de
Pearson

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach 0.902

Validez:

Validez a través de Juicio de Expertos

Fecha: 25 de Mayo de 2017
Apellidos y Nombres: Alegre Quito Milagros Teresa

FIrmMa: v el s i
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Ficha Técnica

Nombre del Instrumento:

Cuestionario del Desempefio Laboral

Autor(es):

Br. Alegre Quito Milagros Teresa

Dirigido a:

Trabajadores del Ministerio de la Producciéon DGSF - DIS
Chimbote

Evalua:

El nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Producciéon DGSF - DIS Chimbote

Dimensiones e Indicadores que
Evalua:

5. Dimensidn: Disciplina
Indicadores:
— Acatamiento de normas
— Comportamiento adecuado
— Realizacién del trabajo
— Informacién puntual
— Habilidades profesionales
6. Dimensién: Proactividad
Indicadores:
— Toma de iniciativa
— Responsabilidad
—  Predisposiciéon
—  Eficiencia laboral
— Actitud positiva
7. Dimension: Conocimiento del trabajo
Indicadores:
— Cambios laborales
— Normatividad legal
— Comprensién de normas
— Habilidades de ejecucién
— Actualizacion profesional

N° de Items:

15

Interpretacion de Resultados:

Cuantitativos

Forma de Administracion:

Individual

Duracion: 20 Minutos aproximadamente
Identificar el nivel de Desempefio Laboral de los
Objetivo: trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS

Chimbote

Escala de Medicion:

Siempre (3), Casi Siempre (2), A veces (1) y Nunca (0)

Analisis Estadistico:

Los resultados se presentaran en cuadros y barras
porcentuales y se aplicara el estadistico de Coeficiente de
Correlacién de Pearson

Confiabilidad:

Alfa de Cronbach 0.829

Validez:

Validez através de Juicio de Experto

Fecha: 25 de Mayo de 2017
Apellidos y Nombres: Alegre Quito Milagros Teresa

Firmas oot
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUCIO DE EXPERTO)

DATOS GENERALES:

1.1.

1.2.
1.3.

Titulo de la Tesis: Relacion entre Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Investigador: Br. Milagros Teresa Alegre Quito

Objetivos:

General: Establecer relacion entre el Clima Organizacional y el

Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccién
DGSF - DIS Chimbote, 2017

Especificos:

1.4.

Identificar el nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
Identificar el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
Establecer la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension disciplina de los trabajadores del Ministerio
de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
Establecer la relaciéon entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension proactividad de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
Establecer la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimensién conocimiento del trabajo de los trabajadores
del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
Caracteristicas de la poblacion: Trabajadores integrada por los

coordinadores, personal administrativo y los inspectores del Ministerio de
la Produccion DGSF - DIS Chimbote
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1.5. Tamarfo de la muestra: 30 trabajadores
1.6. Nombre del instrumento: Cuestionario del Clima Organizacional y

Cuestionario del Desempefio Laboral

DATOS DEL INFORMANTE:

2.1. Apellidos y nombres: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana

2.2. Grado académico: Magister en Gestion Publica

2.3. Institucion donde labora: Universidad Privada TELESUP-
Chimbote y Centro de Emergencia Mujer - Chimbote

2.4. Experiencia laboral: Maestro en Gestion Publica en la Universidad
Privada TELESUP y Abogada en el Centro de Emergencia Mujer

2.5. D.N.I: 41745219

2.6. Correo electrénico: m_zenhia@hotmail.com

2.7. Celular: 943694366
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Relacién entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores Del Ministerio de la
Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017" -

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionarios para medir el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores Del
Ministerio de la Producciéon DGSF - DIS Chimbote, 2017

Opcidén d I "
pclon ce Criterios de Evaluacion
Respuesta
. .. Relacién .. Relacion
o Relacion entre Relacion entre el ob
o Ll
Variable Dimensiones Indicadores ltems| & | 2| g | g | entre la | gimension | €treel | ome yla R servam:m.is v/o
g' 8 § E variable y vel indicador y opcion de ecomendaciones
(TR [ di io — losi
w | < = IMENSIon | i ndicador os items respuesta
(¥
Si | No| Si No | Si No | Si | No
i i Compartir informacion 1 X X X X
Trabajo en Equipo — - :
Comunicacién continua 2 X X X X~
Confianza 3 X e > X
Espiritu de trabajo 4 X X X X
Reconocimiento de errores 5 X X > X
Apoyo Motivacion 6 X X > X
Ejemplo a seguir 7 X > X e
Integridad personal 8 X ¢ > X
Respeto 9 X x X x
Unién Laboral 10 X X X X
Clima Comunicacién Opinién 11 X X < >
Organizacional
Dialogo abierto 12 X X S X
Cumplimiento de /
P i 13 X X x %
compromisos ‘
Toma de decisiones 14 X X X e
Ejecucién de labores 15 X X X X
Equidad Trato justo 16 X X < >
Favoritismo 17 X x x x
Carga laboral 18 X X X x
Objetivos razonables 19 X X X <
Despido laboral 20 X X X X
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Opcién de respuesta Criterios de Evaluacion
., Relacion L. Relacion
o Relacion P Relacidn entre el
Variable Dimensiones Indicadores ltems E % § 3 entre la dimensién entre el itemyla Observamone.s v/o
g| 2| @ | £ | variabley indicador y ) Recomendaciones
g | & >| 2 . - yel . opcion de
s | | « | & |dimensién | . ] los items
\ & indicador respuesta
Si | No Si | No Si |No Si | No
Disciplina Acatamiento de normas 1 X X X X
Comportamiento adecuado 2 X X > X
Realizacién del trabajo 3 X X x X
Informacién puntual 4 x X X x
Habilidades profesionales 5 X X el X
Proactividad Toma de iniciativa 6 > > X x>
Responsabilidad 7 X X x >
Desempefio Predisposicién 8 X X X x
Laboral Eficiencia laboral 9 I > X x
Actitud positiva 10 X > X X
Conocimiento del
i 11 p X
Trabajo Cambios laborales X X X
Normatividad legal 12 X x > ol
Comprensién de normas 13 X < > X
Habilidades de ejecucién 14 X X > >
Actualizacion profesional 15 x X i X

DN Ly(3492,(9
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VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL MINISTERIO DE LA PRODUCCION DGSF - DIS CHIMBOTE, 2017

OBJETIVO . Identificar los niveles de las variables clima organizacional y desempefio laboral.
DIRIGIDO A . A los trabajadores del Ministerio de la Producciéon DGSF — DIS, Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Leiva Olivera Zenhia Mariana

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Publica

it

DNI: Ly(34$2,(9

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
88



ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

ITEMS PREGUNTA APRECIACION OBSERVACIONES

Sl NO

¢Elinstrumento responde al 3
planteamiento del problema?

¢Elinstrumento responde a los objetivos
del problema? *:"‘-'

¢Las dimensiones que se han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion X
del instrumento?

¢El instrumento responde a la

4 L . b 4
operacionalizacion de las variables?

g ¢éLa estructura que presenta el x
instrumento es de forma clara y precisa?

6 éLos items estdn redactados en forma
claray precisa? X

7 ¢El nimero de items es el adecuado? -y

8 éLos items del instrumento son validos? e

9 ¢éSe debe incrementar el nimero de 3
items?

10 ¢Se debe eliminar algunos items? -1

Aportes y/o sugerencias:

....2ebe. Ao aA A A YALA Ao 8 LA RBSE B A0S e e et ee e e e e eaas




ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

. DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Mg. Leiva Olivera Zenhia Mariana
1.2 Cargo e Institucion donde labora: Abogada en el Centro de Emergencia Mujer - Chimbote y
Docente en la Universidad Privada TELESUP- Chimbote
1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario del Clima Organizacional y
Cuestionario del Desempefio Laboral
1.4 Autor del Instrumento: Br. Milagros Teresa Alegre Quito

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente

0-20% |21-40%|41-60%| 61-80% |81-100%

INDICADORES CRITERIOS

Esta formulada con

1. CLARIDAD . .
lenguaje apropiado

Esta expresado en

2. OBJETIVIDAD conductas observables

Adecuado el alcance de

3. ACTUALIDAD L ,
ciencia y tecnologia

Existe una organizacion

4. ORGANIZACION L
légica

| X x| X | x

Comprende los aspectos

> SUFICIENCIA de cantidad y calidad

Adecuado para valorar
aspectos del sistema de
6. INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo by
de capacidades
cognoscitivas

Basados en aspectos
. CONSISTENCIA Tedricos - cientificos de by
la Tecnologia educativa

~N

Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las x
dimensiones

La estrategia responde al
propdsito del diagndstico

o

. METODOLOGIA

1. OPINION DE APLICABILIDAD:
EL Linstrumento. puede apliearse A LA mAUESEEA YBAL . ....oone e

ll.  PROMEDIO DE VALORACION: o CZ@
Pay ({O

Mg. Zenhia Mdriana
GESTION PUBLY
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INFORME DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO (JUCIO DE EXPERTO)

DATOS GENERALES:

1.1.

1.2.
1.3.

Titulo de la Tesis: Relacion entre Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Investigador: Br. Milagros Teresa Alegre Quito

Objetivos:

General: Establecer relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio

Laboral de los trabajadores del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS
Chimbote, 2017

Especificos:

1.4.

Identificar el nivel del Clima Organizacional de los trabajadores del

Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Identificar el nivel de Desempefio Laboral de los trabajadores del

Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Establecer la relacion entre Clima Organizacional y el Desempefio

Laboral en la dimension disciplina de los trabajadores del Ministerio de

la Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Establecer la relacién entre Clima Organizacional y el Desempefio

Laboral en la dimension proactividad de los trabajadores del Ministerio

de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.

Establecer la relaciéon entre Clima Organizacional y el Desempefio

Laboral en la dimensién conocimiento del trabajo de los trabajadores

del Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017.
Caracteristicas de la poblacion: Trabajadores integrada por los
coordinadores, personal administrativo y los inspectores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote
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1.5. Tamarfo de la muestra: 30 trabajadores
1.6. Nombre del instrumento: Cuestionario del Clima Organizacional y

Cuestionario del Desempefio Laboral

DATOS DEL INFORMANTE:

2.1. Apellidos y nombres: Mg. Colchado Sebastian Maritza Dina

2.2. Grado académico: Magister en Gestion Publica

2.3. Institucion donde labora: Municipalidad Provincial del Santa

2.4. Experiencia laboral: Especialista de la Sub Gerencia de
Contabilidad de la Municipalidad Provincial del Santa

2.5.  D.N.I: 32964942

2.6. Correo electrénico: madicoll7@hotmail.com

2.7. Celular: 979499970
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MATRIZ DE VALIDACION POR JUICIO DE EXPERTO

TITULO DE LA TESIS: “Relacién entre Clima Organizacional y el Desemperfio Laboral de los trabajadores del Ministerio de la
Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017”

NOMBRE DEL INSTRUMENTO: Cuestionarios para medir el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores
del Ministerio de la Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017

Opcidn de Criterios de Evaluacién
Respuesta
L. Relacién L s Relacion
o Relacién entre Relacién entre el ob .
Variable Dimensiones Indicadores Items| ¢ | 2| 8 | o | entrela dimensién | €ntreel items v la servaciones y/o
s|E| S| 2 |variable Y indicadory | ' y Recomendaciones
Ela| S| 5], - yel . opcion de
2|z | & | € |dimensién| . los items
@ § indicador respuesta
Si | No| Si No | Si No | Si | No
Compartir informacién 1 X X
Trabajo en Equipo B - [ I. " .I a X
Comunicacion continua 2 X x > X
Confianza 3 X X X X
Espiritu de trabajo 4 x X X X
Reconocimiento de errores 5 pY x > >
Apoyo Motivacidn 6 x x X Ee
Ejemplo a seguir 7 x > ¢ X
Integridad personal 8 X X % <
Respeto 9 X X x >
Unidn Laboral 10 X X e X
Cl.lma_ Comunicacion Opinién 11 X X x X
Organizacional
Dialogo abierto 12 X x X X
Cumplimiento de '
compromisos 13 X X X X
Toma de decisiones 14 X > x X
Ejecucion de labores 15 X x Yy X
Equidad Trato justo 16 )( X X >x
Favoritismo 17 X x X '
Carga laboral 18 X X ~ X
Objetivos razonables 19 P X X X
Despido laboral 20 X X x X
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Opcién de respuesta

Criterios de Evaluacién

. Relacién ‘o Relacién
o Relacion entre Relacién entre el 5 y
R . . . v 2l ol 4 entre la i - entre el . Observaciénes y/o
Variable Dimensiones Indicadores Items E' g § S | variable v dimensién indicador y itemy la Recomendaciones
a | 8] > 3 " P s yel " opcién de
»n | ® | < | € |dimensién |, los items
3 indicador respuesta
Si [ No Si | No Si |No Si |No
Disciplina Acatamiento de normas 1 1% X P-4 X
Comportamiento adecuado 2 X X X X
Realizacién del trabajo 3 X X X e
Informacién puntual 4 X x X X
Habilidades profesionales 5 x pYe X x
Proactividad Toma de iniciativa 6 X X X X
Responsabilidad 7 X X X x
Desempefio Predisposicidn 8 X X > X
Laberal Eficiencia laboral 9 X X X X
Actitud positiva 10 X X > x
Conocimiento del .
Trabajo Cambios laborales 11 X X X X
Normatividad legal 12 x X > X
Comprensién de normas 13 X X b X
Habilidades de ejecucion 14 X X X bYe
Actualizacion profesional 15 X X > X




VALIDACION DEL INSTRUMENTO

NOMBRE DEL INSTRUMENTO : CUESTIONARIOS SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DE
LOS TRABAJADORES DEL MINISTERIO DE LA PRODUCCION DGSF - DIS CHIMBOTE, 2017

OBJETIVO . Identificar los niveles de las variables clima organizacional y desempefio laboral.
DIRIGIDO A . A los trabajadores del Ministerio de la Producciéon DGSF — DIS, Chimbote

VALORACION DEL INSTRUMENTO

Deficiente Regular Bueno Muy bueno Excelente

X

APELLIDOS Y NOMBRES DEL EVALUADOR: Colchado Sebastian Maritza Dina

GRADO ACADEMICO DEL EVALUADOR : Magister en Gestion Publica

s [

Z

DN 5 a4z

Fuente: Formato enviado por el Area de Investigacion de la Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

E p
ITEMS PREGUNTA APRECIACION OSBERVACIONES

Sl NO

¢El instrumento responde al
planteamiento del problema?

¢El instrumento responde a los objetivos
del problema?

¢éLas dimensiones que se han tomado en
3 cuenta son adecuadas para la realizacion
del instrumento?

¢Elinstrumento responde a la

X XX X [x |X X [X

4 . . .
operacionalizacién de las variables?
5 ¢éLa estructura que presenta el
instrumento es de forma clara y precisa?
6 éLos items estan redactados en forma
claray precisa?
7 ¢éEl nimero de items es el adecuado?
8 éLos items del instrumento son validos?
éSe debe incrementar el nUmero de
° | X
items?
10 ¢Se debe eliminar algunos items? .:'ﬁ'

Aportes y/o sugerencias:

Debe acompainar La validacién de La base de datos
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ESCUELA DE POSGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

DATOS GENERALES
1.1 Apellidos y Nombres del Experto: Mg. Colchado Sebastian Maritza Dina
1.2 Cargo e Institucion donde labora: Especialista de la Sub Gerencia de Contabilidad de la

Municipalidad Provincial del Santa

1.3 Nombre del Instrumento motivo de Evaluacion: Cuestionario del Clima Organizacional y

Cuestionario del Desempefio Laboral

1.4 Autor del Instrumento: Br. Milagros Teresa Alegre Quito

Deficiente | Regular | Bueno | Muy bueno | Excelente
INDICADORES CRITERIOS
0-20% |21-40%|41-60%| 61-80% |81-100%

1. CLARIDAD Esta fo.rmulada'con X

lenguaje apropiado
2. OBJETIVIDAD Esta expresado en X

conductas observables
3. ACTUALIDAD Adecyado el alcan’ce de X.

ciencia y tecnologia
4. ORGANIZACION EIX|§te una organizacién X

légica

Comprende los aspectos
> SUFICIENCIA de cantidad y calidad X

Adecuado para valorar

aspectos del sistema de
6. INTENCIONALIDAD | evaluacion y desarrollo X,

de capacidades

cognoscitivas

Basados en aspectos
7. CONSISTENCIA Tedricos - cientificos de

la Tecnologia educativa k"

Entre los indices,
8. COHERENCIA indicadores y las X

dimensiones
9. METODOLOGIA | @ estrategia responde al X

propdsito del diagndstico

. OPINION DE APLICABILIDAD:
El.lnstricmento puede. aplicarse. A La nadeStvA . YeAL ..............ccoooiiiiiiiii e
1. PROMEDIO DE VALORACION: ‘
g0 %
Ng. 7 5 )
J - ar\/}(\‘ Nne Co/c"/7oo(-(‘ Sé)/,)s 'vni)
Chimbote, 25 de Mmgo .............. del 2017
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO
DE ALFA DE CRONBACH - CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,902 20
B
Estadisticos de los elementos
Media Varianza de N
cada item
P1 1,70 ,456 10
P2 1,70 ,901 10
P3 1,20 ,178 10
P4 2,00 ,666 10
P5 2,60 ,489 10
P6 1,20 ,178 10
P7 1,10 ,099 10
P8 1,00 ,666 10
P9 1,90 ,323 10
P10 1,40 ,266 10
P11 1,60 711 10
P12 1,70 ,901 10
P13 1,70 1,121 10
P14 1,30 ,233 10
P15 2,10 ,323 10
P16 1,50 ,500 10
P17 2,30 ,456 10
P18 1,10 ,545 10
P19 1,30 677 10
P20 ,40 ,489 10
>.8%=10,176
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Estadisticos total-elemento

Alfa de Cronbach de
cada elemento
P1 ,892
P2 ,885
P3 ,896
P4 ,889
P5 ,903
P6 ,901
P7 ,897
P8 ,910
P9 ,894
P10 ,897
P11 ,899
P12 ,894
P13 ,887
P14 ,899
P15 ,901
P16 ,899
P17 ,914
P18 ,892
P19 ,895
P20 ,894

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion N de
tipica elementos
30,80 | S} -71067 8,430 20

S-Z
LK 1_22, __20 [, 10176

K-1|" s | 20-1]" 71,067
a =0,902

El instrumento (cuestionario) que mide clima organizacional ha dado una confiabilidad
a través del Alfa Cronbach (r = 0,902). Este resultado manifiesta que el instrumento

es excelente.
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO
DE ALFA DE CRONBACH - CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,829 15

Estadisticos de los elementos

Media Varianza de N
cada item
PP1 2,90 ,099 10
PP2 2,40 ,489 10
PP3 2,30 ,456 10
PP4 2,60 ,266 10
PP5 2,20 ,623 10
PP6 2,90 ,099 10
PP7 2,90 ,099 10
PP8 2,40 711 10
PP9 2,30 ,233 10
PP10 2,70 ,233 10
PP11 2,70 ,456 10
PP12 2,50 ,278 10
PP13 2,10 323 10
PP14 2,40 ,266 10
PP15 2,30 ,456 10
YS! =5087
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Estadisticos total-elemento

Alfa de Cronbach de
cada elemento
PP1 ,825
PP2 ,798
PP3 ,841
PP4 ,799
PP5 ,804
PP6 ,830
PP7 ,830
PP8 ,833
PP9 ,839
PP10 ,811
PP11 ,826
PP12 ,816
PP13 ,806
PP14 ,801
PP15 ,813

Estadisticos de la escala

Media Varianza Desviacion N de
tipica elementos
2
37,60 St =22,489 4,742 15

S-Z
LK 1_22. _ 15 [, 5087

K-1" sz | 15-1| 22,489
« = 0,829

El instrumento (cuestionario) que mide desempefio ha dado una confiabilidad a través
del Alfa Cronbach (r = 0,829). Este resultado manifiesta que el instrumento es bueno.
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Anexo 2: Matriz de consistencia

Formulacion del

Objetivos Hipétesis Variables Dimensiones Disefio
Problema
General General Trabajo en Equipo Descriptivo
Ho Existe relacién significativa entre el | Vx: Clima Apoyo Correlacional
Clima Organizacional y el Desempefio | Organizacional Comunicacién o.
Establecer relacién entre el Clima | Laboral de los trabajadores del Ministerio de Equidad /,/" 'I
Organizacional y el Desempeiio | la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017 M’ x
Laboral de los trabajadores del ~ 4
¢Cual es la relacion | Ministerio de la Produccién DGSF - | Ho No Existe relacién significativa el Clima h -
entre el Clima | p|s chimbote, 2017 Organizacional y el Desempefio Laboral de o
Organizacional y el los trabajadores del Ministerio de la Dénde:
Desempefio  Laboral Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017 M: Muestra
de los trabajadores Especificos Especificos Ox: Es la informacion
del Ministerio de la [ qentificar el nivel del Clima que se recoge de la
Produccion  DGSF - | greanizacional de los trabajadores variable X.
DIS Chimbote, 2017 del Ministerio de la Produccién Oy: Es la informacién
DGSF - DIS Chimbote, 2017 Disciplina que se recoge de la

Identificar el nivel de Desempefio
Laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccién DGSF -
DIS Chimbote, 2017.

Vy: Desempeiio
Laboral

Proactividad
Conocimiento  del
trabajo

variable Y.
R:  Relacion
ambas variables.

entre

Formulacién del
Problema

Objetivos

Hipoétesis

Variables

Dimensiones

Disefio

Especificos

Especificos

Establecer la relacidon entre Clima
Organizacional y el Desempeiio
Laboral en la dimensién disciplina
de los trabajadores del Ministerio
de la Produccion DGSF - DIS
Chimbote, 2017

Ho Existe relacion significativa entre el
Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension disciplina de los
trabajadores del Ministerio de la Produccién
DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho No existe relacidn significativa entre
Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension disciplina de los
trabajadores del Ministerio de la Produccion
DGSF - DIS Chimbote, 2017
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Establecer la relacion entre Clima
Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimensién
proactividad de los trabajadores del
Ministerio de la Producciéon DGSF -
DIS Chimbote, 2017

Hx Existe relacion significativa entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral enla
dimensidn proactividad de los trabajadores
del Ministerio de la Produccién DGSF - DIS
Chimbote, 2017

Ho No existe relacidn significativa entre el
Clima Organizacional y el Desempeiio
Laboral en la dimensién proactividad de los
trabajadores del Ministerio de la Produccién
DGSF - DIS Chimbote, 2017

Formulacion del
Problema

Objetivos

Hipdtesis

Variables

Dimensiones

Diseiio

Especificos

Especificos

Establecer la relacidon entre Clima
Organizacional y el Desempeiio
Laboral en la dimensién
conocimiento del trabajo de los
trabajadores del Ministerio de la
Produccion DGSF - DIS Chimbote,
2017

Ho Existe relacidn significativa entre Clima
Organizacional y el Desempefio Laboral enla
dimensidn conocimiento del trabajo de los
trabajadores del Ministerio de la Produccién
DGSF - DIS Chimbote, 2017

Ho No existe significativa relacion entre
Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en la dimension conocimiento del
trabajo de los trabajadores del Ministerio de
la Produccién DGSF - DIS Chimbote, 2017
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Anexo 3: Constancia emitida por la institucién que acredite la realizacion del estudio

Direccién General
de Supervision y Fiscalizacion

“Afio del Buen Servicio al Ciudadano”

CONSTANCIA

La Supervisora del Ministerio de la Produccidn de la ciudad de Lima, hace constar:

Que la Srta. MILAGROS TERESA ALEGRE QUITO, identificado con D.N.l. 45494427, con
domicilio en Av. Libertad Mz G Lote 20 distrito de Casma departamento de Ancash,
estudiante del Programa de Post Grado de la Universidad Cesar Vallejo con cddigo de
matricula 7000956225, en la Maestria de Geétién Pablica de la Universidad Cesar Vallejo
de la ciudad de Chimbote, ha desarrollado su trabajo de investigacion denominado
Relacién entre Clima Organizacional y el Desempefio Laboral de los trabajadores del
Ministerio de la Produccion DGSF - DIS Chimbote, 2017 con una muestra ae 30
trabajadores.

Asi mismo se indica que dicha constancia se otorga para los fines pertinentes.

San Isidro, 12 de junio de 2017

Ing. Rosa Hilaria Ramirez Ontaneda
Supervisora de la Zona de Chimbote
15582319
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Anexo 4: Base de datos

2

P

CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE

CROMBACH - CLIMA ORGANIZACIONAL

TOTA
L

41

34
26
30
20
27
35
45

21

24
24
25
25
28
35
18
28
23
29
22
34
20
49

26
24
36
39
37
49

25
899

LT

60 | 38 | 37 | 20

9T

ST

i

Items

2

0

2

1

2

2

0

3

1
3
0

0
3

2

2

3

2

2

2

2

2
2
0

1
1
1

2
2
0
2

1

2

1

2
0

0

2123
1

1
1

0|01

1
1
1

1
1
1
1

1

0|01

1

1
1

1

1
1

1

1
1

1
1

1

1
1

1

1

1

3

10

3/{0/0]2]|2

3

1|2

2

1

1

1

11220
1(2](3|0

1113
111]3

112122

1

1122

1

1122

1

112 (3(2]2

113132223

113]3

1112

1(3|3|3

1
1

1

1
1

1

2

1/2(3(4(5/6|7)|8|9

2

113|323

1
3

3133|322 |2|2]|3

1

1

12

1

so1alng

2

8

10121

1111 |1

1211 |1

13111
14

1512 (2(2|2|3

16 |2 |2
17

18 | 2
19

20(2|2|0|2|2|0|0|0|1
21 (32 (2|23

22 | 2

23133 |2(3(3|2[2|3]|3
24 1212 |2|2]3

25

26 (2|1

27 (2(3 |22

2823

29 (3|3 |2(3|3|2]2|2]|3

30|22
tora | 5553 (4255|173 (32(34|36|61| 38 |36 |45 |44 | 42 | 57 | 41
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CALCULO DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO MEDIANTE METODO DE ALFA DE CROMBACH -

DESEMPENO LABORAL
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