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Presentacioén

Sefilores miembros del Jurado:

En cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la Universidad César
Vallejo, presento ante ustedes la Tesis Titulada “Clima organizacional y desempefio
laboral en el Area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017”, cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de logistica del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, es la misma que someto a vuestra
consideracion y espero que cumpla con los requisitos de aprobacion para obtener
el Titulo Profesional en Administracion.

Es importante saber que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que cada uno de los individuos tengan de estos factores. Sin
embargo, en gran medida estas percepciones pueden depender de las
interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de cada miembro de la

organizacion.

El presente trabajo de investigacion consta de siete (07) capitulos y un (01)
anexo, los mismos que estan estructurados en el siguiente orden: En el capitulo 1,
Introduccion, nos enfocamos de la realidad problematica, los trabajos previos o
antecedentes, teorias relacionadas al tema o marco teorico, la formulacion del
problema, la justificacion del estudio, la hipotesis y los objetivos que se desearon
alcanzar. En el capitulo 2, Método, corresponde a la metodologia de la
investigacién, tanto como en el disefio del estudio, las variables y su
operacionalizacion, indicamos nuestra poblacion y muestra, las técnicas e
instrumentos de recoleccion de datos, asi como la valides y confiabilidad, los
métodos de analisis de datos y finalmente los aspectos éticos guardando la reserva
de la identidad de los encuestados. El capitulo 3, Resultados, corresponde a la
presentacion de los resultados obtenidos. En el capitulo 4, Discusion, se

confrontaron y analizaron los resultados en base a los objetivos planteados. En el
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capitulo 5, se formularon las conclusiones. En el capitulo 6, se plantearon las
recomendaciones. En el capitulo 7, se detallaron las referencias bibliogréficas,

indicando las fuentes empleadas en el presente trabajo de investigacion.

En tal sentido, confio cumplir con los requisitos de aprobacién establecidos

en la normativa de la Escuela de Administracién de la Universidad César Vallejo.

El autor
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Resumen

La presente investigacion cuyo objetivo fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de Logistica del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. La investigacion segun su
finalidad fue del tipo sustantivo y nivel descriptivo, enfoque cuantitativo y disefio no
experimental. La poblacion fue conformada por 95 trabajadores y la muestra se
constituyé en 60 trabajadores, siendo el tipo de muestro no probabilistico. La
técnica empleada para recabar informacion fue a través de encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron de cuestionarios debidamente
validados mediante juicios de expertos cuya confiabilidad fue determinada a través
del estadistico Alfa de Cronbach: (0,959 y 0.976), demostrando segun los
resultados una alta confiabilidad. Concluyé que el coeficiente de correlacion
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en el &rea de logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima

2017, con un valor de 0.739; consecuentemente es una correlacion positiva alta.

Palabras claves: Clima organizacional, desempefio laboral y trabajadores.
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Abstract

The present study objective was to determine the relationship between
organizational climate and work performance in the area of logistics of the
assessment and environmental control agency, Lima 2017. The research according
to their purpose was the noun type and descriptive level, quantitative approach and
non-experimental design. The population was comprised of 95 workers and the
sample was made in 60 workers, being the type of sampling non-probability. The
technique used to gather information was through survey and data collection
instruments were duly validated questionnaires through expert whose reliability was
determined through statistical Cronbach's Alpha: (0,959 and 0.976), demonstrating
high reliability according to the results. He concluded that the coefficient of
statistically significant correlation between organizational climate and work
performance in the area of logistics of the agency evaluation and environmental
inspection, 2017 Lima, with a value of 0.739; as a result, it is a high positive

correlation.

Key words: organizational climate, work performance and workers.
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1.1 Realidad problematica

El fin comdn de las empresas ha sido y sera siempre alcanzar los mejores
resultados de productividad y rentabilidad a través del desempefio de sus
colaboradores. No obstante, la mayoria de los directivos no comprenden a
cabalidad las percepciones personales de su personal con respecto a su
comportamiento organizacional y mucho menos el significado de clima
organizacional, por cuanto su desconocimiento del tema ocasiona problemas en la
administracion del recurso humano, siendo los mas comunes: inasistencias, lentitud
en el desempenio laboral, falta de empefio y esmero o indiferencia. Por lo tanto,
este desconocimiento y la falta de politicas integradoras y motivadoras por parte de
los directivos o la gerencia inciden directamente en el desempefio del personal y la

productividad.

Entendiéndose por clima organizacional al conjunto de particularidades o
atributos presentes en un ambiente de trabajo, que son percibidas o
experimentadas por los colaboradores que integran la organizacion y que influyen
sobre los aspectos conductuales (desempefio). La importancia del conocimiento de
la presente variable se basa en el grado de influencia que ejerce sobre el
comportamiento de los colaboradores y su desempefio propiamente dicho, siendo
necesario realizar un diagnéstico profundo para disefiar instrumentos de gestion
gue fomenten la cohesion, compafierismo y respeto de los colaboradores en busca
de un clima organizacional optimo que influya positivamente en los indices de

productividad y objetivos empresariales.

Los primeros conceptos de clima organizacional fueron proporcionados por
Elton Mayo, en sus estudios del “experimento Hawthorne” (1927-1932), llevados a
cabo en la Western Electric Company, Chicago-USA, cuyo objetivo fue determinar
la “relacion entre la satisfaccion del hombre y la eficiencia de los obreros en la
produccion”, tomando elementos de produccion en el trabajo y otros factores como:
iluminacién, temperatura y otros. Concluyendo que, entre otros, la produccion no
se basa en la capacidad fisica o fisiologica de los obreros, sino por las normas

sociales y las expectativas que giran en torno a su trabajo; asimismo, en la
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organizacion es altamente relevante tener en cuenta las condiciones y decisiones
que tienen los colaboradores para enfocar y establecer las relaciones sociales;
indicando que a mayor interaccion, mejoraran los resultados que se esperan en la
capacidad de produccién, consecuentemente se indica que cuando el colaborador

se siente bien su capacidad productiva sera mas beneficiosa para la empresa.

Més tarde, Abraham Maslow, con su Teoria de la motivacién (1943), aporté
a la psicologia industrial otros aspectos muy relevantes, como son: motivacion,
personalidad y motivacion en el trabajo, con lo que se propone mejorar las

condiciones laborales para obtener mejores resultados productivos.

En el &mbito nacional, contamos con los estudios realizados por el Ministerio
de Salud, entidad que en el afio 2008 elaboré el documento técnico denominado:
Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional, RM N° 623-2008/MINSA,
cuyo objetivo fue: Proporcionar instrumentos o metodoldgica que guie el estudio del
clima organizacional en las organizaciones de Salud del Ministerio de Salud, lo cual

puede ser adaptado a todas las actividades productivas.

Por tanto, el arte de observar y atender los comportamientos y necesidades
de los colaboradores, clima organizacional, se torna elemental para el desarrollo
institucional, entendiéndose que las percepciones repercuten directamente en el

desemperio laboral.

Es sabido que la fuerza laboral, los colaboradores de una organizacion,
cumple un rol determinante para que las empresas sean lideres del mercado o
simplemente estén destinadas al fracaso. En tal sentido, en el presente trabajo se
pretende determinar la relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio
Laboral en el area de logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, obteniendo una herramienta cientifica que ayude a tomar las mejores

decisiones para el beneficio de la organizacion y de los trabajadores.

Actualmente, en el area de logistica del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017, existen diversos factores que suponen que no
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se esta prestando la debida importancia al estudio del clima organizacional, puesto
que en los procesos basicos administrativos del area de logistica, tales como
planeacion y organizacion se estan dejando de lado factores o estrategias que
regulen los comportamientos, tanto entre empleados de una misma jerarquia y
responsabilidad, asi como, entre empleados y supervisores, y viceversa, a fin de
gue siempre se encuentren motivados y faciliten el control de las actividades y la

direccion de la organizacion hacia el logro de los objetivos.

No se han desarrollado politicas integradoras para la existencia de un clima
organizacional favorable que potencie el desempefio laboral y coadyuve a los
métodos de control de los procesos operativos y facilite la retro alimentacién en

busca de una mejora continua.

Asimismo, los procesos del potencial Humano son ineficientes, al mantener
al personal con problemas de falta de pago o no pagar en la fecha establecida, o
contar con personal sin estar en planilla por un tiempo prolongado atropellando
derechos laborales, o en algunos casos con la incertidumbre de ser relevados a

otros puestos de trabajo sin comunicacién previa.

Es asi que en el area de logistica del Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, existe un clima organizacional desfavorable provocando
gue el desempefio laboral de los trabajadores no sea el 6ptimo, debido a la falta de
politicas o estrategias motivacionales e integradoras que eviten que se produzcan
inasistencias al centro laboral, lentitud en su desempefio de las actividades, falta
de empefio y esmero o indiferencia, e incluso fuga del personal capacitado y con

experiencia a empresas de la competencia.
Esta situacion repercute finalmente en la insatisfaccion misma de los
empleados, asi como de los clientes internos y externos, resultando contra

productivo para la imagen institucional.

El Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental es una institucion estatal

adscrita al Ministerio del Ambiente, que inici0 sus actividades en el afio 2008,
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encargada de la fiscalizacion ambiental a nivel nacional. Su sede principal esta
ubicada en la Av. Faustino Sanchez Carrion N2 603, provincia y departamento de

lima, distrito de Jesus Maria

Compartiendo la vision del sector ambiente del Peru, la cual es: “Un pais
moderno que aproveche sosteniblemente sus recursos naturales y que se preocupe
por conservar el ambiente conciliando el desarrollo econémico con la sostenibilidad
ambiental en beneficio de sus ciudadanos” y la mision de “Impulsar y promover el
cumplimiento de las obligaciones ambientales en los agentes econémicos y la
Mejora del Sistema Nacional de gestion ambiental de manera articulada, efectiva y

transparente, contribuyendo con el desarrollo efectivo del pais”.

1.2 Trabajos previos

Los trabajos previos recogen el criterio local e internacional de aquellas tesis que
con anterioridad presentaron otros profesionales, en consideracion a que
constituyen el soporte de la investigacion que se presenta, cito a quienes comparten

le objeto del presente estudio.

Trabajos previos internacionales

Yubisay (2013), en su estudio: Clima organizacional y desempefio laboral del
docente en centros de educacion inicial, para optar al titulo de Magister Scientiarum
en Educacion, mencion Gerencia de organizaciones educativas. Universidad del
Zulia, Facultad de Humanidades y Educacion, Republica Bolivariana de Venezuela.
El objetivo fue analizar la relacion entre clima organizacional y desempefio laboral
de los trabajadores en centros de educacion inicial del Municipio Mara, Estado
Zulia, cuyo disefo del estudio fue no experimental, transversal y de campo, es decir,
la autora no manipul6 los datos, presentandolos tal y como se obtuvieron de la
poblacién con base al instrumento disefiado. Poblacion, para efectos de este
estudio quedd constituida por cinco (5) directivos y cuarenta y cuatro (44) docentes
tomando a toda la poblacibn como muestra por ser muy pequefia y de facil acceso.

Concluy6 indicando que existe una alta relacion y estadisticamente significante
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entre ambas variables, siendo el valor de 0.644; en consecuencia, es una
correlacion positiva alta, toda vez que a medida que aumentan los valores de la
variable clima organizacional se observa el incremento notable de los valores de la
variable desempefio laboral. Es decir, mientras se mantenga un clima
organizacional saludable y armonioso que atienda las necesidades del trabajador,
el desempefio laboral mejorara de forma significativa y redundando en beneficio de
los alumnos debido al empefio de los profesores por mejorar las habilidades
técnicas, conceptuales y administrativas, asi como, las estrategias de actualizacion,

participacion en equipos de trabajo y socializacion de valores organizacionales.

Este trabajo es muy importante para el desarrollo de la presente tesis porque los
resultados coinciden plenamente con los resultados de la investigacion realizada,
cuyo objetivo es determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio

laboral, considerando las diferencias en los contextos espacial y temporal.

Uria (2012), con su tesis titulada El Clima organizacional y su relacion en el
desemperio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda., de la cuidad de
Ambato, estudio desarrollado en la Universidad Técnica de Ambato, Ambato -
Ecuador, previo a la obtencién del Titulo de Ingeniera de empresas, el tipo de
aplicada fue de investigacion descriptiva, explicativa y correlacional, aplicado a una
muestra pequefia de 36 personas, cuyo objetivo general fue determinar la
incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los trabajadores de
Andelas Cia. Ltda. La medicion del clima organizacional, se realizaron mediante
encuestas aplicadas a los trabajadores, ya que éste depende de sus percepciones
en cuanto a aspectos tales como: el liderazgo, la motivacién, la reciprocidad y la
comunicacién que se practica en la empresa, para la evaluacién del desempefio
laboral, la realizan los directivos de la empresa, contestando varias preguntas
referentes a: la reciprocidad, responsabilidad, compromiso organizacional, y
participacion de los trabajadores dentro de la empresa. Concluyé el coeficiente de
correlacion estadisticamente significativa entre el clima organizacional y su relaciéon
en el desempeifio laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda., de la cuidad de
Ambato, siendo el valor de 0.695; en consecuencia es una correlacion positiva

moderada, en cuanto al clima organizacional, ademas que el desempefio laboral se
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ve afectado en gran parte por la aplicacion de liderazgo autocratico, que impiden la
aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo de dar el valor agregado a
su trabajo diario. De igual manera existe desmotivacion por la falta de

reconocimiento a la labor que realizan por parte de sus directivos.

La tesis es de mucha relevancia, ya que la metodologia empleada por el autor para
la recoleccion de la informacion es similar a la empleada por el presente estudio.
También son coincidentes los indicadores utilizados para la construccion del
instrumento para ambas variables que también son idénticas. Los resultados son

bastante cercanos a los de la presente tesis.

Marroquin y Pérez (2012), quienes realizaron la tesis titulada ElI Clima
Organizacional y su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de
Burger King, Cuidad de Guatemala, Universidad de San Carlos de Guatemala.
Trabajo de investigacion cuantitativa, aplicando el estudio por encuestas a una
muestra de 125 trabajadores de diversas tiendas entre hombres y mujeres mayores
de 18 afos. Concluyé que existe una correlacion estadisticamente significativa
entre el clima organizacional y su relacion con el desempefio laboral, siendo el
valor de 0.645; en consecuencia es una correlacion positiva moderada; en los
trabajadores de los restaurantes de Burger King se permite la libertad en la
realizacion de sus labores, tienen una apreciaciéon que sus condiciones laborales
son buenas, las relaciones interpersonales con los compafieros de trabajo
responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de responsabilidad. Del
mismo modo, el clima organizacional del personal de los restaurantes es favorable
para la organizacion y el desempeiio laboral de los trabajadores de los
restaurantes, es adecuada al perfil del puesto, en donde le permite desarrollarse y
sentirse satisfecho por los resultados logrados en la ejecuciébn de sus

responsabilidades y deberes que debe cumplir diariamente.

Este trabajo de investigacion es significativo, pese a que los resultados reflejaron
una relacion moderada entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Es
conveniente considerar los escenarios en los que se aplicaron los estudios fueron

bastante distintos, tanto en el aspecto geografico, temporal; como también en
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cuanto al giro propiamente de la organizacion: una oficina publica de servicios y un

restaurante de comida rapida.

Trabajos previos nacionales

Tornero (2014), en su tesis: Clima organizacional y desempefio laboral segun
trabajadores de la Direccion General de Endeudamiento y Tesoro Publico del
Ministerio de Economia y Finanzas, Lima 2014, para optar el grado académico de
Magister en Gestidbn Publica, Universidad César Vallejo. Cuyo propoésito fue
identificar la relacion entre el clima laboral y el desempefio laboral segun
trabajadores de la Direccion General de Endeudamiento y Tesoro Publico del
Ministerio de Economia y Finanzas, Lima 2014. Cuyo disefio fue no experimental,
transversal, descriptivo, correlacional. La poblacién estuvo constituida por todo los
trabajadores de la Direccidon General de Endeudamiento y Tesoro Publico del
Ministerio de Economia y Finanzas, Lima 2014. Con una muestra de 121
trabajadores de la Direccion General de Endeudamiento y Tesoro Publico del
Ministerio de Economia y Finanzas, Lima 2014, tomado de manera no
probabilistica. Finalizd6 que el clima organizacional directa (r=0,637) vy
significativamente (p=0,001) con el desempefio laboral segun los trabajadores de
la Direccidbn General de Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de
Economia y Finanzas, Lima 2014. Comprobandose la hipétesis de la tesis y su

relacion moderada.

Esta investigacion refleja su importancia en los resultados logrados. Estudio las
mismas variables de la presente tesis en una oficina publica, es decir, el escenario
es bastante similar al escenario de la presente tesis, compartiendo ademas las
caracteristicas similares en cuanto a los perfiles de las personas a quienes se les

aplico el instrumento. Los resultados también fueron bastante coincidentes.

Alvarez (2016) en su investigacion titulada: El clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el departamento de cirugia general del Hospital Nacional
Hipolito Unanue, el Agustino, 2016, cuyo objetivo general fue determinar la relacion

entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el departamento de cirugia
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general del Hospital Nacional Hipdlito Unanue, el Agustino, 2016. El tipo de
investigacion segun su finalidad fue sustantiva descriptiva de enfoque cuantitativa
y disefio no experimental. La poblacion fue integrada por 122 trabajadores y su
muestra fue censal. La técnica para recabar informacion fue encuesta y los
instrumentos de recoleccion de datos fueron de cuestionarios cuya confiabilidad
resulté de 0,895y 0,879, demostrando alta confiabilidad. Se concluyd que el clima
organizacional posee una positiva y alta correlacion (Rho=0,803) y significa
(p=0.000 menor que 0.01) con la satisfaccion laboral en el departamento de cirugia

general del hospital Nacional Hipélito Unanue, el Agustino, 2016.

La tesis es de importancia, dado que los resultados registraron una significativa
relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral. Sin embargo, se resalta
gue no se comparten las dos variables, solamente una de ellas coincide con el del
presente estudio. Y es que satisfaccion laboral no es comparable con desempefio
laboral. La primera refleja una percepcion desde el colaborador, la segunda genera
obligadamente una evaluacién del rendimiento del colaborador. La evaluacién del
rendimiento o del desempefio laboral puede realizarse desde los funcionarios o

desde otros colaboradores de mando medio.

De otro lado, Pelaes (2010), en su tesis Relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios telefénicos,
estudio elaborado para optar el grado de académico de Doctor en Ciencias
Administrativas, desarrollado en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos,
Lima - Perd. Cuyo objetivo fue determinar si existe una relacion directa entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica. Siendo
la investigacion del tipo descriptivo explicativo, disefio descriptivo correlacional. La
poblacion y muestra estuvo conformada 200 empleados de la empresa Telefénica
del Peru a los que se les aplico la Escala de clima organizacional y sus respectivos
200 clientes a los que se les aplicé el Cuestionario de Satisfaccion del Cliente. Se
concluyé que existe relacion directa entre el clima organizacional (Area de
relaciones interpersonales) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefonica

del Perd, es decir de siendo el valor de 0.725; en consecuencia es una correlacion
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positiva alta. A medida que mejoran las relaciones interpersonales mejora
correlativamente la satisfaccion del cliente. Se comprobé que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefonica del Perd. A medida que mejora el estilo de
direccidn democratico y participativo mejora correlativamente la satisfaccion del
cliente. Se comprobé que existe relacion directa entre el clima organizacional (Area
de Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica
del Perd. A medida que se incrementa el sentido de pertenencia a la empresa

mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

En esta tesis se puede evidenciar una situacion similar al del caso anterior. La
variable satisfaccion del cliente de la tesis del autor, dista mucho de la variable
desemperio laboral, de la presente tesis. El primer caso estudia una variable
externa de la organizacién. El segundo caso, se refiere al rendimiento del
colaborador interno. Sin embargo, los resultados son significativos, ya que se
encontrdé una relacion significativa, valida para tomar en cuenta en el presente

estudio.

1.3 Teorias relacionadas al tema

Los principales fundamentos de este trabajo de investigacion estaran basados en

las siguientes teorias:

Variable 1: Clima organizacional

Al respecto del concepto, Louffat (2012) definié: “Es la identificacién del nivel de
satisfaccion del empleado en relacion a diversos elementos del proceso
administrativo y de la administracion del potencial humano y por ende en relacion

a la empresa donde trabaja” (p. 240).

Es decir, es un componente multidimensional de elementos que pueden

descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la
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organizaciéon, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion entre

otros.

Rojas (2010) indic6 que es la percepcion de los colaboradores, clientes

internos y externos sobre la realidad interna de una institucion (p.12).

El autor aporta una mirada distinta y objetiva respecto del clima
organizacional indicando que no solo los trabajadores influyen en ella, sino también

los usuarios internos y externos pueden observar el grado de clima organizacional.

Litwin y Stinger (1998) indicO que “el clima organizacional son las
caracteristicas de cada individuo o grupos sociales observadas por los pares,

familias u otros de nuestro entorno” (p. 402).

De acuerdo al autor constituyen un clima peculiar donde prevalecen sus
propias caracteristicas, que en gran medida representan la personalidad de la

organizacién donde influyen en el comportamiento de los trabajadores.

Chiavenato (2011) lo defini6 como: “es el sentimiento transmitido por el
ambiente de trabajo: cdmo interactian los participantes, cémo se tratan las
personas, cOmo se atienden a los clientes, como es la relacion entre proveedores”
(p. 402)

El autor, manifiesta que el clima organizacional lo constituyen las

percepciones en el ambiente de trabajo y como éste se fomenta mediante el trato

o interaccién entre trabajadores, clientes o proveedores.

Importancia del clima organizacional

Robbins y Coulter (2010) afirmaron:

La raz6n del Clima organizacional brinda la retroalimentacién acerca de las

secuencias que determinan los comportamientos organizacionales,
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considerando, ademas, incluir modificaciones planificadas, orientadas a
mejorar las actitudes y conductas de los integrantes, como en el esquema

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que lo integran (p. 45).

La relevancia de esta afirmacion recae en la comprobacion de que el Clima
organizacional influye en la conducta de los miembros de la organizacion, por tanto,
realizar un estudio dota retroalimentacion para adoptar modificaciones a la
planificacion que incluyan politicas o actividades integradoras y motivacionales
para mejorar el desempefio laboral, por ende, mejoraran los niveles de produccion

propiamente dichos.

Chiavenato (2002) precis6:
Es una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros, que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del
clima. Asimismo, es importante para un administrador que sea capaz de analizar y
diagnosticar el clima de su organizacion y evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o
de insatisfaccion que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente a la

organizacion (p. 62).

Es importante que un administrador tenga la capacidad de observar y analizar
los elementos del clima organizacional a fin de determinar oportunamente las
fuentes que generan conflictos, estrés o insatisfaccién que alteren los valores,
actitudes o creencias de los trabajadores con respecto a la organizacién, evitando

asi el desempefio contraproducente.

Chiavenato (2005) argumento:
Proseguir la realizacion de su organizacion y prever las dificultades que puedan surgir.
Asi pues, el supervisor puede ejercer un control adecuado sobre la determinacion del
clima y, de manera pueda monitorear lo més eficazmente posible su organizacion. Es
el entorno psicoldgico y social que existe en una institucién que subordina la conducta
de sus miembros. Una ética elevada conduce a un clima reciproco, condescendiente,
afectuoso y agradable, mientras que la moral baja casi siempre condiciona un clima

negativo, desagradable, gélido e inconstante (p. 62).

De acuerdo el autor, se aprecia la importancia del supervisor quien debe

adoptar un control adecuado para determinar el clima en la organizacion,
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observando los aspectos psicoldgicos y sociales que determinan la conducta de los
trabajadores, debiendo propiciar un trato afectuoso y condescendiente evitando la

moral baja que condicione un clima negativo contraproducente.

Tipos de clima organizacional

Brunet (2004), afirmo6 que el clima organizacional se divide en dos grandes tipos:
Autoritario y Participativo. El clima autoritario se subdivide en: Autoritario explotador

y autoritario paternalista.

Autoritario explotador: Se presenta cuando la administraciébn no genera
confianza en los trabajadores, percibiendo un clima de miedo, cuyo trato o
comunicaciéon entre directivos y colaboradores es casi inexistente con decisiones

gue son tomadas imperativamente.

Autoritario paternalista: Est4 presente cuando existe seguridad, confianza
entre los directivos y los colaboradores, empleando reconocimientos o castigos
para motivar a los trabajadores, la administraciéon maneja los métodos de control.
En éste escenario la forma de dirigir gira en base a las necesidades sociales de los
trabajadores, no obstante, se puede percibir un ambiente de trabajo estable y

planificado.

Sin embargo, el clima participativo se subdivide en: Consultivo y de

participacion en grupo.

Consultivo: Determinado por la confianza de los directivos en sus
colaboradores, a quienes se les empodera para tomar sus propias decisiones para
solucionar problemas; busca complacer las necesidades basicas; existe union y
entendimiento entre ambas partes. Este clima esta determinado por la libertad y la
administracion funcional en base a objetivos por alcanzar y la motivacién de los

trabajadores.
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De participacion en grupo: Determinado por la seguridad en los trabajadores
por parte de los directivos. Se promueve la integracion de todos los niveles
mediante la toma de decisiones (supervisores, jefes, administrados en general); la
relacion directivo-trabajador fluye armoniosamente de forma vertical- horizontal -
ascendente - descendente. La clave de motivacion es la integracion; se desarrolla

en funcidn de objetivos por resultados.

Se entiende que los climas autoritarios explotadores y paternalistas
corresponden al clima divisionista, existiendo wuna estructura adversa,
observandose un clima desfavorable para la organizacion que ocasionan estrés y
conflictos. En cambio los climas de participativos consultivos y de participacion en
grupo pertenecen a un clima abierto y comunicativo basado en el buen trato y
respeto, con una estructura flexible con politicas motivadoras que fomentan un

clima optimo en la organizacién (p. 21).

Consecuentemente, se puede desprender que una organizacién con mal
enfoque de la direccion que no inspira confianza en los trabajadores y cuyos
directivos son imperativos que obstaculizan la gestion puede generar alto grado de
estrés, conflictos y mermar el desempefio y la moral de los trabajadores. No
obstante, de existir confianza y seguridad entre los directivos y los trabajadores,
empoderando para tomar decisiones, con politicas motivadoras para el
reconocimiento o castigo mejorara el desempefio y se lograran las metas con

trabajo en equipo.

Caracteristicas del clima organizacional

Para Siliceo, Casares y Gonzalez (2000, p. 30) las particularidades del sistema
organizacional crean un tipo de clima que incide directamente en la motivacion de
los miembros de la organizacion, asi como en sus actitudes y comportamientos.
Esta conducta tiene una gran variedad de consecuencias para su organizacion,

tales como:
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Esquema, orientada a dirigir las percepciones de los trabajadores en relacion
a la normatividad u otras limitaciones que se ven como obst4culos para el desarrollo

de sus actividades (Siliceo et al., 2000, p. 30).

Responsabilidad, se refiere al empoderamiento que tienen los trabajadores
para poder solucionar problemas que se puedan presentar en su puesto de trabajo,
observando una supervision o control general que permita desenvolverse
libremente (Siliceo et al., 2000, p. 30).

Recompensa, se refiere a la sensacion de los trabajadores respecto a la
asignacion de reconocimientos por el trabajo bien realizado. Siendo el
reconocimiento empleado mayoritariamente en comparacion con el castigo como

meétodo de estimular a los trabajadores” (Siliceo et al., 2000, p. 31).

Desafio “representa a la sensacion de los trabajadores respecto de los
desafios u objetivos que impone su trabajo. Es el método de control en que la
organizacién conlleva la aceptacion de riesgos calculados con la finalidad de

alcanzar los objetivos y metas previstas” (Siliceo et al., 2000, p. 31).

Relaciones “representa el dialogo horizontal por parte de todos los miembros
de la organizacién acerca de la convivencia en un espacio de trabajo saludable y
de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre directivos y
trabajadores” (Siliceo et al., 2000, p. 31).

Cooperacion “se entiende a la sensacion de los trabajadores sobre la cuando
existe un espiritu de colaboracion de parte de los directivos y de otros compafieros
del grupo. El logro de objetivos se basan en el apoyo mutuo, tanto en los niveles

superiores como inferiores”. (Siliceo et al., 2000, p. 31).
Conflictos, los colaboradores, tanto pares como directivos, escuchan y

aceptan las opiniones discrepantes para afrontar los problemas procurando

brindarle solucion tan pronto como se presenten. (Siliceo et al., 2000, p. 32).
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Identidad “representa la sensacion del trabajador de pertenencia a la
organizacion, considerandose un elemento importante y valioso dentro del equipo
de trabajo. En general, representa la sensaciéon de compartir los objetivos

particulares de cada uno con los de la organizacion” (Siliceo et al., 2000, p. 33).

Se desprende que el clima organizacional son particularidades propias del
ambiente de trabajo, las percepciones que cada individuo tiene de las normas de
convivencia, horarios, reglamentos, equipos de trabajo, supervision, etc. puede
afectar su productividad provocando el descontento general en los demas
integrantes de la institucidn, por tanto es importante brindar especial atencion a las
caracteristicas o percepciones de los colabores para adoptar inmediatamente las
acciones correctivas que involucren renovacioén del compromiso, responsabilidad,

cooperacion, recompensas, desafios y mejor manejo de conflictos.

Brunet (2011) manifesto:
El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de
una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un individuo
pueden construir su personalidad. Esta influye en el comportamiento del
individuo, en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto

papel en su forma de comportarse. (p. 86)

Por lo tanto todos estos elementos se suman para formar un clima particular
dotado de sus propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la
personalidad de una organizacion influye en el comportamiento de las personas en

cuestion.

Goncavez (1997, citado por Alvarez, 2016), preciso las caracteristicas como:
En el clima, se observa el entorno del individuo, ya sea externo o interno, las
cuales puede percibir de manera directa o indirecta. El observador del clima
organizacional es un trabajador de la empresa o las personas que se
encuentran dentro de la organizacion e interactdan en la misma. El clima
organizacional repercute en las acciones y en el trabajo de los que se
encuentran involucrados en el mismo. El clima es el que se encuentra en
medio de los factores que definen el sistema de la organizacion y su

comportamiento de cada uno. Las caracteristicas de una organizacion
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permanecen constantes en el tiempo, las cuales establecen una diferencia
abismal en una empresay otra o también en un area y otra. Muchas empresas
emplean el clima organizacional como una ventaja competitiva para resaltar
en el sector. Un sistema dinamico se forma de manera interdependiente
cuando se mezclan las estructuras y caracteristica de la organizacion.

Cada trabajador tiene su propia interpretacion del clima organizacional debido
a sus puntos de vistas y experiencias propias. Muchas veces para definir el
clima organizacional se emplea la respuesta ante el tipo de lider que tiene la
organizacién, el cual puede ser participativo, autoritario, carismatico entre
otros. El sistema que predomina en la organizacion puede ser la
comunicacion entre las éreas, la dependencia una de la otra, los ascensos,
promociones laborales, salarios, estructura. Asimismo, se puede basar en los
beneficios ofrecidos como apoyo social, interaccién entre sus compaferos,

incentivos, bonos, etc.

En este sentido, las caracteristicas incluyen la divisién de trabajo, patrones
de comunicacion y procedimientos, ademas del estilo de liderazgo y recompensa
tiene un afecto sobre la manera como los trabajadores visualizan el clima de la

organizacion.

Dimensiones del Clima organizacional

Dimensién 1. Planificaciéon

Louffat (2012) definié:

Es el primer proceso administrativo, que busca definir lo que es el equipo en
un momento determinado y lo que pretende concretar en el futuro. La
planeacién sirve como norte, es un horizonte para determinar que lograr,

como hacerlo en plazos establecidos y con cuales recursos. (p. 21)

Amoros (2012) preciso: “planeacion es reflexionar sobre la naturaleza
fundamental de la organizacién y decidir como situarla o posicionarla en el
ambiente; determinar objetivos a corto y largo plazos; definir métodos de

realizacion” (p.179)

30



En este sentido la planeacién es la proyeccion impresa de las acciones de
corto, mediano y largo plazo de las empresas para que operen con éxito tanto al
interior como en el contexto en el que actdan, lo cual les permite administrar sus
recursos, organizarlas internamente, dirigirlas, gerenciarlas y controlarlas. La

planeacion parte de la definicion clara de los objetivos y de la estrategia general.

Dimensién 2. Organizacion

Louffat (2012) definio: “es el segundo elemento del proceso administrativo y se
encarga de disefiar el ordenamiento de una instituciéon de manera compatible con

la planeacion estratégica” (p. 247).

Es decir, la estructura de ordenamiento interno mas adecuada y compatible
con las estrategias que se hayan considerado en la instituciéon. No hay disefio sin

estrategia previamente definida.

Robbins y Coulters (2014) afirmaron:
Como la funcién administrativa que tiene que ver con disponer y estructurar
el trabajo para lograr los objetivos organizacionales y se trata de un proceso
muy importante durante el cual los gerentes disefian una estructura
organizacional. Dividir tareas a realizar entre puestos de trabajos y
departamentos especificos, coordinar las diversas tareas organizacionales,
agrupar los puestos de trabajo en unidades, coordinar las diversas tareas

organizacionales, establecer lineas formales de autoridad (p.332).

En esta dimension determinamos qué es lo que debe hacerse para lograr la
meta planificada, dividiendo y coordinando las actividades y suministrando los
recursos. Explicando que organizar es disponer el trabajo para conseguir las metas
de la organizacion. Organizar incluye determinar qué tareas hay que hacer, quién
las hace, como se agrupan, quién rinde cuentas a quién y donde se toman las

decisiones.
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Por su parte, Chiavenato (2012) considero6 que:

Representa la actividad de organizar, estructurar e integrar los recursos y los
o6rganos implicados en la administracion, asi como plantear sus
caracteristicas para conseguir los objetivos previstos, agrupando las
actividades en una estructura légica encargando las funciones a personas

con puestos especificos. (p.129)

La organizacién consiste en ensamblar y coordinar los recursos para lograr
un fin concreto, Asi como agrupar actividades relacionadas que involucren
personas, especificando las responsabilidades de cada puesto que

armoniosamente consigan los objetivos institucionales.

Dimensién 3. Direccién

Louffat (2012) definié el concepto: “Es la accion de dirigir que implica mandar, influir
y motivar a los empleados para que realicen tareas esenciales. La relacion y el

tiempo son fundamentales para las actividades de la direccion” (p. 248).

De hecho, la direccién llega al fondo de las relaciones de los gerentes con
cada una de las personas que trabajan con ellos. Los gerentes tutelan tratando de
convencer a los demas de que se les unan para lograr el futuro deseado, surge de

los pasos de la planificacidon y la organizacion.

Robbins y Coulters (2014) conceptualizaron a la Direccion como: “El proceso
administrativo que trata, a través de capacidad de influenciar en los demas, de lograr
que todos los miembros de la organizacién colaboren al logro de los objetivos” (p.
279).

En consecuencia, los directivos también deben ser lideres eficaces y saber
influenciar en los demas. El liderazgo necesita de seguidores y los trabajadores
siguen a quienes les ofrecen un medio de satisfacer sus expectativas, por tanto es
razonable que la direccién contemple motivacién, estilos y métodos de liderazgo y

comunicacion.
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Dimensién 4. Control

Louffat (2012) lo defini6 asi:

Es el proceso de supervisar, comparar y corregir el desempefio laboral. Todos
los gerentes deben ejercer esta la funcion de control, aun cuando el
desempefio de sus unidades tenga el nivel planeado, porque la Unica forma
de determinar si esto es asi, es evaluando que actividades se han llevado a
cabo y comprando el desempefio real con el estandar que se desea lograr
(p.266).

Segun el autor, el control de las actividades debe estar siempre presente en
el proceso administrativo, incluso involucrando directamente a los gerentes o
directivos aun cuando el nivel de produccion alcance los niveles esperados. Esto
sera beneficioso para la organizacion debido a que permite anticiparse a los

posibles errores y adoptar las medidas correctivas que sean necesarias.

Chiavenato (2012) consideré que:

La finalidad del control es asegurar que los resultados de lo que ha sido
planeado, organizado y dirigido se cifian lo mas posible a los objetivos
establecidos previamente. El control consta de cuatros fases: establecer los
estandares, observar el desempefio, comparar el desempefio con el estdndar
y corregir para eliminar las variaciones o las desviaciones. En cuanto a su
alcance, el control se presenta en tres niveles: estratégico, tactico y
operacional (p.135).

El control consiste en comprobar o verificar que lo que sé esté haciendo
cumpla con los estandares planificados para alcanzar los objetivos institucionales
previstos, y adoptar las medidas correctivas en caso se detecten desviaciones al

desemperio estandar.

Dimension 5. Procesos de potencial humano

Louffat (2012) definio que:

Es un conjunto de cualidades innatas o talentos, conocimientos adquiridos y
habilidades desarrolladas en el transcurso de la vida de un individuo que se

pueden aplicar para el desarrollo de las capacidades, habilidades vy
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competencias de tal manera que le brinden la satisfaccion total en el
desempefio de sus actividades personales, empresariales, profesionales o
laborales. (p. 250)

Se entiende que el potencial es el conjunto de conocimientos, habilidades y
competencias que posee una persona, no necesariamente ligadas directamente al
puesto de trabajo actual, y que pueden posibilitar un desempefio exitoso en otros
puestos de la Organizacion. Para aprovechar estas ventajas que nos ofrece,
ademas de la identificacion del mismo, necesitamos un programa estructurado de

entrenamiento guiado que lo desarrolle y lo consolide.

Variable 2: Desempefié laboral

Teorias del desempeiio laboral

Tienen como fundamento central, a las Teorias de la Motivacién entre las que se

tienen:

Teoria de las necesidades de Maslow

La teoria de jerarquia de las necesidades del individuo, propuesta por Maslow,
parte del supuesto que el individuo actia por necesidades, por lo cual nuestro
objetivo es mostrar la significancia de esta teoria en el desempefio laboral y que se
relaciona de manera trascendental con el comportamiento organizacional. Maslow
(1943) elaboré una Teoria de la Motivacién basada en el concepto de Jerarquia de
Necesidades que influye en el comportamiento. Maslow concibe esa jerarquia por
el hecho de que el individuo es una criatura cuyas necesidades crecen durante la
vida. A medida que el individuo satisface sus necesidades basicas, surgen otras
mas elevadas que impulsan su comportamiento. Maslow creia que las necesidades
humanas actuaban como factores indispensables determinando la conducta y
propuso la ordenacion de las categorias de las necesidades segun la primacia en

gue éstas son satisfechas de tal manera que los esfuerzos del individuo se dirijan
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hacia el nivel mas bajo de necesidades que no ha satisfecho. Maslow contempla a
la motivacion humana en términos de una jerarquia de cinco necesidades que las

clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y necesidades de orden superior.

El Desempefio laboral se puede definir, segun Bohorquez, como el nivel de
ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la

institucién en un tiempo determinado (citado en Araujo y Guerra, 2007).

El desemperio laboral es la eficacia del trabajador que labora dentro de las
empresas, la cual es necesaria para la institucion, funcionando el individuo con una
gran labor y satisfaccion laboral (Gémez, Balkin y Cardy, 2007)

En este sentido, el desempeiio laboral de los individuos va a depender de su

comportamiento y también de los resultados obtenidos.

También otro aporte indispensable en la conceptualizacién del desempefio laboral
es dada por Stoner, quien afirma que el desempefio laboral es la manera como los
miembros de la institucién laboran eficazmente, para alcanzar metas comunes,
sujeto a las reglas béasicas establecidas con anterioridad (citado en Araujo y Guerra,
2007).

Asi, se puede notar que esta definicion plantea que el desempefio laboral
estéa referido a la manera en la que los trabajadores realizan de una forma eficiente

sus funciones en la empresa, con el fin de alcanzar las metas propuestas.

Sin embargo, otro concepto fundamental es la que utilizan Milkovich y
Boudreau, pues mencionan el desempefio laboral como algo ligado a las
caracteristicas de cada individuo, entre las cuales se pueden mencionar: las
cualidades, necesidades y habilidades de cada individuo, que interactian entre si,
con la naturaleza del trabajo y con la institucion en general, siendo el desempefio
laboral el resultado de la interaccion entre todas estas variables (citado en Queipo
y Useche, 2002).
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Varela y Salgado (2010) definieron: “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)

Es decir el desempefio es conducta, no el resultado de esa conducta. El
desemperio alude a las acciones que ejecuta el empleado independientemente

del resultado que alcancen esas conductas.

Asimismo el autor consider6 que:

En general las conductas que constituyen el desempefio pueden tomar tres
formas. Fisicas, en el caso de actividades que impliquen principalmente
movimientos del cuerpo tales como cargar cajas o realizar trabajos de
mantenimiento. Cognoscitivas, en el caso de la conducta enteramente
intelectuales, tales como las actividades de planeacion o disefio de estrategia.
Y psicomotoras, aludiendo a conductas que son una mescla de actividades
intelectuales y fisicas, tal como ocurre en el caso de una tenista que a medida
gue ejecuta su esfuerzo fisico debe pensar donde debe colocar la pelota de

acuerdo con el plan de juego. (Varela y Salgado, 2010, p. 25)

En la actualidad hay factores importantes en el desempefio laboral que estan
relacionados con la personalidad, y no con la inteligencia como la creatividad,
liderazgo, integridad, asistencia, cooperacion y gusto por lo que estan haciendo.

Bateman y Snell (2009) afirmé “es la efectividad del trabajador que labora
dentro de las empresas”. En consecuencia, la practica laboral de los trabajadores

es la combinacion de su conducta con sus productos (p. 431).

El desempeiio laboral es la influencia en gran parte por las expectativas del
empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros y su deseo de armonia.
Por tanto, el desempefio laboral se relaciona o vincula con las habilidades y
conocimientos que apoyan las acciones del trabajador en pro de consolidar los

objetivos de la organizacion.
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Chiavenato (2009) conceptualizo:
Es una herramienta que mide el concepto que tienen, tanto los proveedores
como los clientes internos, de un colaborador. Esta herramienta brinda
informacion sobre su desempefio y sus competencias individuales con el fin
de identificar areas de mejora continua que incrementen su colaboracion al

logro de los objetivos de la empresa. (p. 245)

Por lo dicho, la practica laboral de los individuos es el acoplamiento de su
conducta con sus productos y la capacidad que tiene para desempefar dicho cargo,
en tal sentido se debera cambiar primero lo que se haga a fin de poder valorar y

analizar la accion.

Caracteristicas de desempefio laboral

Calidad

Gbémez, Balkin y Cardy (2007), definieron que: “La calidad es la satisfaccion de las

necesidades y exigencias del usuario interno y/o externo dentro de una institucién”
(p. 34).

Se entiende que la calidad es la eficiencia en el desarrollo de los trabajos
realizados en el entorno laboral lo que conlleva en el ambito administrativo a la
presentacion de trabajos claros y precisos, de tal manera que podamos sentirnos

satisfechos con el resultado del mismo.

Cantidad

Gomez, Balkin y Cardy (2007) manifestaron que:
Es la asignacién del nUmero de horas de trabajo en las instituciones, ademas
constituye un elemento primordial para el calculo del rendimiento, es decir, es
la cantidad de horas laboradas como la forma que toma su distribucion

durante el transcurso del afio (p. 35).
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Se entiende que la cantidad es la asignacion de la carga laboral que se
encomienda al trabajador de una institucion cuyos resultados pueden ser medibles

y tienen plazo de entrega segun el nivel de significancia.

Interaccion

GOmez, Balkin y Cardy (2007) precisaron que:
El ser humano por ser un ente social necesita de la interaccion con los demas
para lograr sus propésitos surgiendo de esta manera el trabajo en equipo.
Durante este proceso aparecen actitudes positivas y negativas las cuales
deben ser manejadas para que no influyan en los resultados esperados (p.
36).

Es decir, la interaccién es la relacion entre dos o mas individuos en un
determinado ambiente laboral, social y/o familiar lo cual reflejara el rendimiento y/o

desenvolvimiento de estos individuos en los ambientes antes mencionados.

Eficacia Interpersonal

GOmez, Balkin y Cardy (2007) precisaron que:
La eficacia interpersonal hace una gran diferencia entre las relaciones y la
vida ya que son la piedra angular de la comunicacidn efectiva y nos ayudaran
a tener una buena relacion con los demas individuos, lograr nuestros

propositos y resolver obstaculos (p. 37).

Es la eficacia interpersonal la cual nos ayud6 a desenvolvernos en nuestro
entorno laboral desarrollando buenas relaciones con nuestros compafieros de
trabajo siendo beneficioso ante las eventualidades que se presenten para el manejo

y resolucion de las mismas.
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Dimensiones del desempefio laboral

Dimension 1. Desempefio de tareas

Varela y Salgado (2010) manifestaron que:

Refiere al grupo de conductas que definen el cargo; son las acciones que
demanda una posicién. Enseflan evaluar examenes son ejemplo de
desempefio de tareas para un profesor asi como manejar vehiculo loceria
para el caso de un chofer. El desempefio de tareas concentra aquellas
conductas inherentes al cargo que permiten diferenciar una oposicién. Por
ello su contenido es util para identificar las acciones basicas que exige al
empleado. (p. 27)

El empleado se vale principalmente del desempefio de tareas cuando fija las
expectativas conductuales que corresponde al empleado, por lo que este ejecuta
eficazmente el desempenio de la tarea se satisface, en buena medida el aporte que

se espera de él.

Campbell (2006) manifesto, al respecto del concepto:

El desempefio de tareas permite proyectar las destrezas que posee el
empleado. La ausencia o escaso de desarrollo de destrezas relacionadas con
la tarea es causa fundamental de una pobre ejecucién de esta. No es posible
ensefiar correctamente sin poseer la destreza de comunicacién. De la misma
manera, no es posible ejecutar la conducta de conducir vehiculos sin la

destreza de coordinar vista, brazos y piernas. (p. 31)

Por ello, el desempefio de tarea permite de una parte identificar el conjunto
de tareas que requiere el exitoso cumplimiento del cargo y de otra, evaluar el grado
de desarrollo que posee el individuo sobre esas destrezas, lo que facilita identificar

las tareas de mejora en la que el empleado necesita entrenamiento.

Dimension 2. Desempeiio contextual

Varela y Salgado (2010) sefial6: “El desempefio contextual refiere a conductas no

estrictamente vinculadas con el puesto de trabajo, que colaboran con el logro de
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los objetivos de la organizacion mediante el mantenimiento del clima sociolégico y

social” (p. 32).

Esta dimensidn recoge conducta que no esta relacionado con el rol, realiza
de forma discrecional sobre el personal o sobre la organizacion en si misma, y que
indirectamente colaboran para alcanzar metas de la organizacion al crear un
ambiente de trabajo propicio.

Organ (1997) preciso: “Son discrecionales, dado que las conductas incluyen
la dimensién no estan vinculas con un trabajo en particular, no existen sancién o
recompensa asociada, por lo que el empleado es libre de decidir si ejecuta o no

estas conductas”.

Es decir el desempefio contextual contribuye de forma independiente al logro
de las metas de organizacion. Demostrando la capacidad que tienen el desempefio
contextual para predecir los resultados cualitativos y cuantitativos de los grupo de

trabajo.

Dimension 3. Desempeiio contraproductivo

Varela y Salgado (2010) definieron al Desempefio contraproductivo:
Como conductas que amenazan el bienestar de la organizaciéon o de sus
miembros en virtud de la violacion de normas, ya sean tacitas o expresas.
Estas dimensiones se aproximan al concepto de desempefio de forma
diferente, identificando conductas que lejos de contribuir al logro de las metas

de la organizacion van en detrimento de ellas. (p. 35)

Se entiende que el desempefio contraproductivo contravienen un grupo de
normas o estandares aceptados en la organizacion y se convierte en una amenaza

al sistema social.

Bennett y Robinson (2000) afirmaron sobre el concepto:

Que independientemente del dafio que el desempefio contraproductivo
pueda causar, estas conductas pierden clasificarse de acuerdo con el

receptor de la accion. En funcién de ello, dos factores identificados en el
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modelo de desempefio contraproductivo: desempefio contraproductivo
interpersonal y desempefio contraproductivo organizacional. El primer factor
contiene conductas que ponen en riesgo el bienestar fisico o psicolégico de
compafieros de trabajo.

El segundo factor, por su parte contiene conductas que ponen en riesgo
directamente a la organizacion. Son acciones que menoscaban el logro de

las metas de la firma.

La conducta productiva pretende 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
productiva ayuda al emprendedor a mejorar su perfil de competencia de cara a los
restos que plantean los nuevos yacimientos de empleo: afrontar problemas, prever

consecuencias y orientarse a la innovacion.

1.4 Formulacion del problema:

Problema general

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el area

de logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima 20177

Problemas especificos

Problema especifico 1.

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio de tareas en el

area de logistica del Organismo de Evaluaciéon y Fiscalizacion Ambiental, Lima
20177
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Problema especifico 2.

¢, Cudl es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual en el
area de logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima
201772

Problema especifico 3.

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el desempefio contra productivo
en el area de logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima
20177

1.5 Justificacion del estudio

Bernal (2010) refirid que “todo tipo de investigacion esta enfocada a la resoluciéon
de algun cuestionamiento; por ello, es necesario justificar los motivos que alcanzan

la investigacion” (p. 106)

Justificacion tedrico

Segun Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) se estima en base a criterios
que el fin de justificar un proyecto o estudio es comprender si se llenara algun
vacio de conocimiento, asi como ampliar los principios y si esta informacion

obtenida servira para revisar, desarrollar o apoyar una teoria (p. 40).

Para el desarrollo de la investigacion se determind las siguientes variables
clima organizacional y desempefio laboral en el area de logistica del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima, la presente investigacion servira de
guia para muchas empresas que prestan servicios; de tal manera que tomen
conciencia de como estas dos variables que tienen diversas dimensiones e
indicadores, nos pueden indicar “cual es el termdmetro interno de la empresa” en
cuanto a clima organizacional y desempefio laboral de los trabajadores, con el

presente estudio vamos a poder determinar los principales factores que influyen de
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una variable a otra, identificando asi las acciones a fortalecer y establecer mejores
condiciones para el desempefio y dinamica organizacional, generando un beneficio

Empresa - Empleado.

Justificacion practica

Asi mismo Hernandez, Fernandez y Baptista (2014) considerd criterios, es asi
plante6 cuestionamientos como si dicho estudio ayudé a resolver algun problema
real, o si es que se podran generar resultados trascendentales para una amplia

gama de problemas practicos. (p. 40).

La presente investigacion de investigacion fue orientada a la gestion eficiente
del Clima organizacional y Desempefio laboral, con el presente estudio se pretende
coadyuvar al desarrollo y progreso empresarial. No obstante, la razén mas
importante que impulsé esta investigacion es entregar en el area de logistica del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacién Ambiental, un aporte a tomar en cuenta y
gue sirva de guia para adoptar las transformaciones organizaciones necesarias que
faciliten el cumplimiento de sus objetivos y metas. De igual manera, el presente

estudio servird como patrén o punto de referencia a futuras investigaciones.

Justificacién metodoldgica

De la misma forma, para evaluar la importancia de la investigacion, Hernandez,
Fernandez y Baptista (2014) también mencion0 que contribuye al aporte de un
concepto, variable o relacion entre variables, puesto que, podrian lograrse
mejoras en las formas de experimentar con una o0 mas variables, asi como la

forma de estudiar apropiadamente una poblacion. (p. 40).

La presente investigacion propone los procedimientos que guiaran el
desarrollo de nuevos estudios cientificos mediante la metodologia y empleo de
técnicas de investigaciébn como el cuestionario y la encuesta, ademas del empleo
de la herramienta SPSS v.24 que sirvio para determinar el grado de confiabilidad

de los datos obtenidos, los cuales para el presente estudio fueron de (0,959 y 0.976)
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a traveés del estadistico Alfa de Cronbach, demostrando una alta confiabilidad para
medir el clima organizacional y desempefio laboral en el area de Logistica del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017, donde se pretendi6
conocer el grado de significancia entre ambas variables y sus dimensiones

definidos en la hipotesis.

1.6 Hipbtesis

Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
el area de logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017.

Hipotesis especifica

Hipotesis especifica 1.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de tareas
en el &rea de logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017.

Hipotesis especifica 2.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio contextual
en el area de logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017.

Hipotesis especifica 3.

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio contra
productivo en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.
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1.7 Objetivos

Objetivo general

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental, Lima
2017.

Objetivos especificos

Objetivo especifico 1.

Establecer la relacidon entre el clima organizacional y el desempefio de tareas en el
area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017.

Objetivo especifico 2.

Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio contextual en
el &rea de Logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental, Lima
2017.

Objetivo especifico 3.
Establecer la relacion entre el clima organizacional y el desempefio contra

productivo en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.
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Il. METODO



2.1 Disefio de investigacion

Carrasco (2017) refirié que el disefio de investigacion “es el conjunto de estrategias
procedimentales y metodoldgicas definidas y elaboradas previamente para

desarrollar el proceso de investigacion” (p.58).

Carrasco (2017) mencioné: “disefios no experimentales son aquellos cuyas
variables independientes carecen de manipulacion intencional, y no poseen grupo
de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los hechos y

fendbmenos de la realidad después de su ocurrencia” (p.71).

Carrasco (2017) refirio: “disefio transeccional o transversal se utiliza para
realizar estudios de investigaciéon de hechos y fenbmenos de la realidad, en un

momento determinado del tiempo” (p.72).

El disefio de la investigacion es no experimental de corte transversal, ya que
se baso en las observaciones de los hechos en estado natural sin la intervencion o
manipulacion del investigador. El disefio de la presente investigacion se encuentra

en el siguiente cuadro:

- V1
|
M= |r
\ V2
Dénde:
M : Muestra de estudio
V1 :Clima organizacional
V2  : Desempefio laboral
01 : Coeficiente de Relacion
r : Correlacion
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Tipo de estudio

Carrasco (2017) menciond la investigacion basica “solo busca ampliar y profundizar

el caudal de conocimientos cientificos existentes acerca de la realidad” (p.43).

Este trabajo de investigacion es un tipo de estudio basica porque en la
investigacion se busca explicar y describir todos los aspectos que se relaciona entre

el clima organizacional y el desempefio laboral.

El nivel de lainvestigacion

Herndndez, Ferndndez y Baptista (2014) definen que el tipo de investigacion
descriptiva “busca especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetivos o cualquier otro fendmeno que

se someta a un analisis” (p.92).

Bernal (2010) menciona “la investigacion documental consiste en un andlisis
de la informacion escrita sobre un determinado tema, con el propdsito de establecer
relaciones, diferencias, etapas, postura o estado actual del conocimiento respecto

al tema objeto de estudio” (p.111).

La presenta investigacion tiene un estudio descriptivo correlacionar no
experimental, porque recolecta una serie de datos sobre eventos, situaciones o
hechos que permiten analizar la frecuencia con que ocurren. Se soporta

principalmente en la encuesta y la revision documental.
Enfoque cuantitativo
Sanchez y Reyes (2015) indicaron: “porque se ha realizado la medicién de las

variables y se han expresado los resultados de la medicién en valores numéricos y

el analisis estadistico para prevalecer patrones de comportamiento y probar teorias”
(p. 88).
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2.2 Variables, operacionalizaciéon
Definicion conceptual de la variable
Carrasco (2017) refiridé: “las variables pueden definirse como aspectos de los
problemas de investigacion que expresan un conjunto de propiedades, cualidades
y caracteristicas observables de las unidades de andlisis, tales como individuos,

grupos sociales, hechos, procesos y fendmenos sociales o naturales” (p.219).

Son caracteristicas 0 conceptos que son susceptibles de ser observables

medibles y cuantificables.

Definicion conceptual de operacionalizacién de variable

Carrasco (2017) “proceso metodologico, consiste en descomponer las variables

que componen el problema de instigacion, las variables se dividen (si son

complejas) en dimensiones, areas, aspectos, indicadores, indices, subindices e

itemes, pero si son concretas solamente en indicadores, indices e itemes” (p.226).
En este contexto las variables de la presente investigacion son:

Variable 1: Clima organizacional

Louffat (2012) definié: “ es la identificacion del nivel de satisfaccion del empleado

en relacion a diversos elementos del proceso administrativo y de la administracion

del potencial humano y por ende en relacion a la empresa donde trabaja” (p. 240).

Variable 2: Desempefio laboral

Varela y Salgado (2010) definieron: “es la ejecucion voluntaria de conductas

relevantes para alcanzar las metas de la organizacién. Esto es, los aportes

conductuales del individuo al logro de metas superiores” (p. 24)
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Operacionalizacion de las variables
Tabla 1

Operacionalizacién de clima organizacional

. Definicidn s . . . . p Escala de Nivel y rango por Nivel y rango
Variable Definicién operacional Dimensiones Indicadores Items ., . Y . gop Y . 8
conceptual valoracién dimensiones de la variable
Vision 1 Inadecuado
Mision 2 18-24
Objetivos de la 3,4 Adecuado
Planeacién empresa 25-31
Estrategias 5 Muy adecuado
Politicas 6 32-40
Cronogramas 7
Presupuestos 8,9
Modelo organizacional 10 Inadecuado
Organigrama 11 13-15
Manuales 12 Adecuado
Enrique Louffat (2012) Organizacion Condicionantes 13 16-18
sefiald: Para definir organizacionales Muy adecuado
operacionalmente el Clima Componente 14 19-22
“El clima Organizacional se analizé organizacionales Inadecuado
organizacional es la los indicadores seguin los Liderazgo 15 Inadecuado 66 - 88
identificacion del nivel ~ componentes: planeacién, Motivacion 16 12-14 Adecuado
. L R ) L Nunca (1)
de satisfaccion del organizacion, direccion, . . Comunicacién 17 . Adecuado 89-112
. L Direccion s Casi nunca (2)
Clima empleado en relacion control y procesos de Negociacion 18 15-18 Muy adecuado
. K . A veces (3)
Organizacional a diversos elementos potencial humano, cuyo . 19 . Muy adecuado 113-137
s . . Conflictos Casi siempre (4)
del proceso analisis de la informacion Siempre (5) 19-23
administrativo y de la obtenida a través del Tipos 20 P Inadecuado
administracién del instrumento, cuestionario Procesos de trabajo 21 8-10
potencial humanoy tipo Likert, permitié la Indicadores 22 Adecuado
9 X L . Control
por ende en relaciéna  discusion conclusion y 23 11-14
la empresa donde recomendaciones Momentos Muy adecuado
trabaja” (p. 240). 15-19
Disefio organizacional 24 Inadecuado
y de puestos 15-21
Reclutamiento 25 Adecuado
Seleccion 26 22-29
Procesos de Evaluacién del 27 Muy adecuado
potencial desempefio 30-38
Humano Capacitacion 28
Administracién de 29
carrera
Remuneraciones y 30, 31

compensaciones
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Tabla 2

Operacionalizacion del desempefio laboral

Variable Definicidn Definicidn operacional  Dimensiones Indicadores ftems Escala de Nivel y rango por  Nivel y rango de
conceptual valoracidn dimensiones la variable
Desempeiio Varela & Salgado ( Para definir Desempefio Administracion 1,2,3 Malo
laboral 2010) operacionalmente el de tareas Comunicacion 4,5,6 34-41
Desempefio Laboral se escrita o verbal Regular
“El Desempefio analizo los Supervision - 7,8,9, 10, 42-50
refiere al conjunto componentes que Liderazgo 11 Excelente
de conductas definen las conductas Trabajo con datos 12 51-60
esperadas de un de los empleados, las Trabajo con gente 13
empleado; Mas mismas que miden el Trabajo con cosas 14 Malo
especificamente, desempefio de tareas, Desempefio Contextual 15,16 Malo 63-77
desempefio es la desempeiio contextual interpersonal Nunca (1) 18-21 Regular
ejecucion voluntaria  contextual y el Contextual de 17,18 Casi nunca (2) Regular 78-92
de conductas desempefio contra trabajo A veces (3) 22-25 Excelente
relevantes para productivo dentro de Contextual 19, 20 Casisiempre (4)  Excelente 93-108
alcanzar las metas la organizacion, el organizacional Siempre (5) 26-31
de la organizacién. mismo que fue Contextual 21
Esto es los aportes sostenido utilizando el adaptacién e
conductuales del instrumento de innovacion
individuo al I'ogro de n_1ed|<?|on cuestionario Desempefio Desempefio contra 22, 23 Malo
metas superiores”. tipo Likert. Contra productivo 9-10
(p. 24) productivo interpersonal Regular
Desempefio contra 24, 25 11-13
productivo Excelente
Organizacional 14-17
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2.3 Poblacion y muestra

Poblacién

Carrasco (2017) menciond “es el conjunto de todos los elementos (unidades de
analisis) que pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla el trabajo de

investigacion” (p.237)

En la presente investigacion se determind que la poblacion esta conformada

por 95 trabajadores.

Tabla 3

Trabajadores del &rea de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacién
Ambiental, Lima 2017.

item  Especialidad Cantidad
1 Operarios de mantenimiento 36
2 Personal de archivo 02
3 Personal de almacén 02
4 Personal de control patrimonial 03
5 Conductor de vehiculos 17
6 Personal administrativo y 35

abastecimientos
Total 95

Muestra

Carrasco (2017) mencion6 que la muestra:
Es una parte o fragmento representativo de la poblacién, cuyas
caracteristicas esenciales son las de ser objetiva y reflejo fiel de ella, de tal
manera que los resultados obtenidos en la muestra pueden generalizarse a

todos los elementos que conforman dicha poblacion. (p.237)
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Por su parte, Arias (2012) mencion6 que “Si la poblacion resulta accesible
en su totalidad, no sera necesario extraer una muestra. En consecuencia se podra
investigar u obtener datos de toda la poblaciébn objetivo, sin que se trate

estrictamente de un censo” (p. 83).

En el presente trabajo de investigacion la muestra sera de 60 trabajadores,
cuyas actividades se relacionan estrechamente por brindar el soporte operativo al
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental, en materia de mantenimiento,

limpieza, archivo documentario, conduccion de vehiculos y control patrimonial.

Muestreo

El método de muestreo que se aplico fue no probabilistico, donde no todos los
trabajadores del area de logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion

Ambiental tuvieron la oportunidad de ser elegidos para participar en la muestra.

2.4 Técnicas e instrumentos de recolecciédn de datos, validez confiabilidad

Técnica

Arias (2012) indic6 que “Se entendera por técnica de investigacion, el
procedimiento o forma particular de obtener datos o informacién” (p.67).

El autor precedente también se refirio a la encuesta “Como una técnica que
pretende obtener informacion que suministra un grupo o muestra de sujetos a cerca

de si mismos, o en relacion de un término en particula” (p. 72).

Instrumento

Arias (2012) indico “un instrumento de recoleccion de datos es cualquier recurso,
dispositivo o formato (en papel o digital), que se utiliza para obtener, registrar o
almacenar informacion (p. 68). EI mismo autor se refirié el cuestionario como “La
modalidad de encuesta que se realiza de forma escrita mediante un instrumento o

formato en papel contentivo de una serie de preguntas” (p. 74).
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La técnica empleada en la presente investigacion fue la encuesta y el

instrumento utilizado fue el cuestionario.

Ficha técnica de clima organizacional

Nombre: Encuesta de clima organizacional

Autor: Louffat (2012) adaptado por César Enrique Cuzco Abanto
Procedencia: Lima- Peru, 2017

Objetivo: Medir la percepcion del clima organizacional

Administracion: Individual

Duracion:  Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 31 items.

Nivel de escala calificacién: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre.

Ficha técnica del desempefio laboral

Nombre: Encuesta del desempefio laboral

Autor: Varela y Salgado (2010) adaptado por César Enrique Cuzco Abanto
Procedencia: Lima- Peru, 2017

Objetivo: Medir la percepciéon del desempefio laboral

Administracion: Individual

Duracién:  Aproximadamente de 15 a 20 minutos.

Estructura: La encuesta consta de 25 items.

Nivel de escala calificacion: Nunca, Casi nunca, A veces, Casi siempre y Siempre

Validez

Para Hernandez, et al (2014), “la validez es el grado en que un instrumento en

verdad mide la variable que pretende medir” (p.200).

La validez de los instrumentos, en el presente trabajo de investigacion, se
realizé mediante la técnica de “juicio de expertos”. En la que se sometio a juicio de
tres (03) expertos el instrumento de medicion, encuesta, que se empled en la
recoleccion de datos. Los expertos, dos (02) doctores y un (01) magister, analizaron

el instrumento bajo tres conceptos: pertinencia, relevancia y claridad. Los expertos
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firmaron un certificado de validez indicando que “Hay Suficiencia” debido a que el

instrumento cumple con las tres condiciones.

Tabla 4

Validacion de juicio de expertos
N° Experto Porcentaje %
Experto 1. Dr. Cama Sotelo Manuel Aplicable 81
Experto 2. Dr. Nerio Jananpa Acufa Aplicable 82
Experto 3. Magtr. Virginia Cerafin Urbano Aplicable 82

Confiabilidad

Bernal (2010) dice: “la confiabilidad se refiere a la consistencia de las puntuaciones
obtenidas por las mismas personas, cuando se les examina en distintas ocasiones

con los mismo cuestionarios” (p. 247).

Para dar validez y fiabilidad al presente trabajo de investigacién, se sometera
el instrumento de investigacién a la prueba estadistica llamada el Alfa de Cronbach.

Tabla 5

Niveles de confiablidad
Valores Nivel
De-1a0 No es confiable
De 0,01 a 0,49 Baja confiabilidad
De 0,5a0,75 Moderada confiabilidad
De 0,76 a 0,89 Fuerte confiabilidad
De09al Alta confiabilidad

La escala de valores que determina la confiabilidad esta dada por los siguientes

valores (Hogan, 2002). El resultado que se obtuvo fue el siguiente:

Tabla 6

Estadistica de fiabilidad de Clima Organizacional

Alfa de Cronbach N° de items

0. 786 31
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Como resultado de la fiabilidad del instrumento utilizado el coeficiente de Alpha de
Cronbach el valor obtenido es de 0,786 y muestra segun la tabla 5 el grado de
confiabilidad del instrumento es de fuerte confiabilidad.

Tabla 7

Estadistica de fiabilidad de desempefio laboral

Alfa de Cronbach N° de items

0.798 25

Como resultado de la fiabilidad del instrumento utilizado el coeficiente de Alpha de
Cronbach el valor obtenido es de 0,798 y muestra segun la tabla 6 el grado de

confiabilidad del instrumento es de fuerte confiabilidad.

2.5 Métodos de analisis de datos

Segun Hernandez et al. (2010). Indican que:

En la actualidad, el analisis cuantitativo de los datos se lleva a cabo por
computadora u ordenadores. Ya casi nadie hace de forma manual ni
aplicando formulas, en especial si hay un volumen considerable de datos por
otra parte. Se centra en la interpretacién de los resultados de los métodos de
analisis cuantitativo y no en los procedimientos de calculo. El andlisis de los
datos se efectia sobre la matriz de datos utlizando un programa
computacional. Selecciona el Software, ejecuta el programa, explora los
datos, evalla la confiabilidad y validez, analiza mediante pruebas
estadisticas las hipétesis planteadas, realiza analisis adicionales, prepara los

resultados para presentarlos. (p. 278)

En el presente trabajo de investigacion, se formulé la codificacion y
tabulacion respectiva en el programa informatico Microsoft Excel de los datos
obtenidos de los instrumentos clima organizacional y desempefio laboral, tomando
como guia lo indicado por Hernandez et al. (2010) “una vez recolectados los datos
estos deben de codificarse... las categorias de un item o pregunta requieren
codificarse en numeros, porque de lo contrario no se efectuaria ningun analisis, sélo

se contaria el numero de respuestas en cada categoria” (p. 262).

56



El analisis de informacion obtenida se hizo basicamente utilizando las
respectivas preguntas tomadas al personal del area de Logistica del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017, utilizando el programa SPSS
version 24, el cual resulta de gran utilidad ya que permite trabajar con bases de

datos de gran tamafio.

Los datos obtenidos se han agrupado en tablas y los graficos
correspondientes. Cada tabla y su gréfico corresponde al consolidado de cada
pregunta en sus cinco alternativas (nunca, casi nunca, a veces, casi siempre y
siempre). Las respuestas casi siempre y siempre son consideradas positivas y las

respuestas casi hunca y nunca como negativas.

2.6 Aspectos éticos

Segun Arias (2012), sobre los aspectos éticos: “Son uno de los aspectos
trascendentes en la investigacion, como en la vida cotidiana, es el relativo a los

valores” (p. 404).

En el presente trabajo de investigacion, se ha tomado en cuenta la ética, se
ha respetado la autoria de las fuentes y referencias empleadas, de acuerdo a las
Normas APA para el proyectos de investigacion; también se reservara el anonimato
de los trabajadores a encuestar, para que respondan el cuestionario con sinceridad,

de esta manera que los resultados que se obtengan seran alineados con veracidad
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lll. RESULTADOS



3.1. Andlisis descriptivo de la investigacion

Tabla 8

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al clima organizacional y desempefio laboral

Desemperio laboral Total
Malo Regular Excelente
10 2 3 15
Inadecuado
16,7% 3,3% 5,0% 25,0%
1 16 12 29
Clima organizacional Adecuado
1,7% 26,7% 20,0% 48,3%
3 9 4 16
Muy adecuado
5,0% 15,0% 6,7% 26,7%
14 27 19 60
Total
23,3% 45,0% 31L,7% 100,0%

Enlatabla 7y lafigura 1, el 48,3% de los trabajadores en el area de logistica

del organismo de evaluacion y fiscalizacion ambiental, manifiestan que el clima

organizacional es adecuado, mientras el 26,7% de los trabajadores indican que el

clima organizacional es muy adecuado y un 25% es inadecuado. Asimismo 45% de

los trabajadores indican que el desempeiio laboral es regular, el 31,7% indican un

nivel excelente y un 23,3% muestran un nivel malo.

Recuento

Inadecuacdo

Adecuado

Clima organizacional

Muy adecuado

Figura 1. Percepcion del clima organizacional y desempefio laboral
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Tabla 9

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al clima organizacional y desempefio de tareas

Desempefio de tareas Total
Malo Regular Excelente
10 3 2 15
Inadecuado
16,7% 5,0% 3,3% 25,0%
2 16 11 29
Clima organizacional Adecuado
3,3% 26,7% 18,3% 48,3%
0 8 8 16
Muy adecuado
0,0% 13,3% 13,3% 26,7%
12 27 21 60
Total
20,0% 45,0% 35,0% 100,0%
Desempefio
de tareas

Recuento

Inadecuado

[13,3% 3%

Adecuado Muy adecuado

Clima organizacional

Figura 2. Percepcion del clima organizacional y desempefio de tareas

B Regular
OExcelente

Enlatabla 8y lafigura 2, el 48,3% de los trabajadores en el area de Logistica

del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, indican que el clima

organizacional es adecuado, mientras el 26,7% de los trabajadores indican que el

clima organizacional es muy adecuado y un 25% es inadecuado. Asimismo 45% de

los trabajadores indican que el desempefio de tareas es regular, el 35% indican un

nivel excelente y un 20% muestran un nivel malo.
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Tabla 10

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al clima organizacional y desempefio contextual

Desemperfio contextual Total
Malo Regular Excelente
10 3 2 15
Inadecuado
16,7% 5,0% 3,3% 25,0%
2 17 10 29
Clima organizacional Adecuado
3,3% 28,3% 16,7% 48,3%
2 10 4 16
Muy adecuado
3,3% 16,7% 6,7% 26,7%
14 30 16 60
Total
23,3% 50,0% 26,7% 100,0%
Desempefio
contextual
M alo
E Regular
[OExcelents

Recuento

Inadecuado Acdecuado Muy adecuado

Clima organizacional

Figura 3. Percepcion del clima organizacional y desempefio contextual

Enlatabla 9y lafigura 3, el 48,3% de los trabajadores en el area de Logistica
del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, muestran que el clima
organizacional es adecuado, mientras el 26,7% de los trabajadores indican que el
clima organizacional es muy adecuado y un 25% es inadecuado. Asimismo 50% de
los trabajadores indican que el desempefio contextual es regular, el 26,7% indican
un nivel excelente y un 23,3% muestran un nivel malo.
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Tabla 11

Frecuencia y porcentaje de los niveles con respecto al clima organizacional y desempefio
contraproductivo

Desempefio contraproductivo Total
Malo Regular Excelente
4 9 2 15
Inadecuado
6,7% 15,0% 3,3% 25,0%
6 13 10 29
Clima organizacional Adecuado
10,0% 21,7% 16,7% 48,3%
2 10 4 16
Muy adecuado
3,3% 16,7% 6,7% 26,7%
12 32 16 60
Total
20,0% 53,3% 26,7% 100,0%
Desempefo
contraproductivo
I Malo
E regular
CExcelente

Recuento

Inacecuacdo Adecuado Muy adecuado

Clima organizacional

Figura 4. Percepcion del clima organizacional y desempefio contraproductivo

En la tabla 10 y la figura 4, el 48,3% de los trabajadores en el area de
Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, ambiental
revelan que el clima organizacional es adecuado, mientras el 26,7% de los
trabajadores indican que el clima organizacional es muy adecuado y un 25% es
inadecuado. Asimismo 53% de los trabajadores indican que el desempefio
contraproductivo es regular, el 26,7% indican un nivel excelente y un 20% muestran

un nivel malo.
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Tabla 12

Prueba de normalidad segun Kolmogorov- Smimov del Clima organizacional y desempefio laboral
en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico Gl. Sig.
Clima organizacional ,195 60 ,000
Desempeiio laboral ,260 60 ,000

Observamos que el resultado obtenido en la prueba de normalidad, arroja un nivel
de significacion para la primera variable 0.000 y la segunda variable 0.000, en
ambos casos menor que 0,05; lo que obliga procesar la prueba de hipétesis
mediante el uso de los estadigrafos no paramétricos; es decir, mediante el uso del

coeficiente de correlacion de Rho de Spearman.

3.2 Contrastacion de hipoétesis

Hipotesis general de la investigacion

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral
en el area de Logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017.

Regla de decision:

[{el)

El nivel de significacion “p” es menor que «, rechazar Ho

[{el)

El nivel de significacion “p” no es menor que o, no rechazar Ho
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Tabla 13

Relacién de la muestra no paramétricas, segun Rho Spearman clima organizacional y desempefio
laboral.

Clima

organizacio Desempefio

nal de tareas
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacién 1,000 739"
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio de tareas Coeficiente de correlacién 739" 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla N°
12, podemos observar que el coeficiente de correlacién es (r = 0.739) lo que indica
una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P =
0,05 y en consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis
nula (Ho, afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempefio laboral en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.

Hipotesis especifica 1

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de
tareas en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio de

tareas en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.
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Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es menor que «, rechazar Ho

El nivel de significacion “p” no es menor que «, no rechazar Ho

Tabla 14

Relacion de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre el clima organizacional y el
desempefio de tareas.

Clima

organizacio Desempefio

nal de tareas
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 739"
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desemperfio de tareas Coeficiente de correlacion ,739™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 60 60

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

De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla N°
13, podemos observar que el coeficiente de correlacion es (r = 0.739) lo que indica
una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P =
0,05 y en consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis
nula (Ho), afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempeiio de tareas en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Hipotesis especifica 2
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

contextual en el area de Logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.
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Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempeiio
contextual en el Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es menor que «, rechazar Ho

El nivel de significacion “p” no es menor que «, no rechazar Ho

Tabla 15

Relacién de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre el clima organizacional y el
desempeiio contextual.

Clima
organizacio Desempefio
nal contextual
Rho de Spearman Clima organizacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,708™
Sig. (bilateral) . ,000
N 60 60
Desempefio contextual Coeficiente de correlacion ,708™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000 .
N 60 60

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

De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla N°
14, podemos observar que el coeficiente de correlacion es (r = 0.708) lo que indica
una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P =
0,05 y en consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis
nula (Ho), afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempefio contextual en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
Hipotesis especifica 3
Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio

contra productivo en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y

Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
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Ha: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio contra
productivo en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017.

Regla de decision:

El nivel de significacion “p” es menor que «, rechazar Ho

El nivel de significacion “p” no es menor que «, no rechazar Ho

Tabla 16

Relacién de la muestra no paramétricas, segin Rho Spearman entre el clima organizacional y el
desempeiio contraproductivo.

Prueba
Factoring defensiva
Rho de Spearman Factoring Coeficiente de correlacion 1,000 ,816™
Sig. (bilateral) . ,000
N 40 40
Prueba defensiva Coeficiente de correlacion ,816™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 40 40

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

De acuerdo a los resultados de Rho de Spearman obtenidos en la tabla N°
15, podemos observar que el coeficiente de correlacién es (r = 0.816) lo que indica
una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P =
0,05 y en consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis
nula (Ho), afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y
el desempefio contra productivo en el area de Logistica del Organismo de

Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017.
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IV. DISCUSION



El objetivo principal de esta investigacion fue determinar la relacion entre el clima
organizacional y el desemperio laboral en el area de Logistica del Organismo de
Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. Se concluyé segun Rho de
Spearman el coeficiente de correlacion es (r = 0.739) lo que indica una correlacion
positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis nula (Ho,
afirmando que existe relacién significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral en el area de Logistica del Organismo de Evaluacion y
Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. Hay una semejanza con el estudio de Tornero
(2014) quien arrib6 que el clima organizacional directa (r=0,637) vy
significativamente (p=0,001) con el desempefio laboral segun los trabajadores de
la Direccidbn General de Endeudamiento y Tesoro Publico del Ministerio de
Economia y Finanzas, Lima 2014. Asimismo, Marroquin y Pérez (2012)
concluyeron que existe una correlacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en los trabajadores de Burger King, Cuidad
de Guatemala, Universidad de San Carlos de Guatemala , siendo el valor de 0.645;
en consecuencia es una correlacion positiva moderada, en donde les permite
desarrollarse y sentirse satisfechos por los resultados logrados en la ejecuciéon de
sus responsabilidades y deberes que deben cumplir diariamente. El presente
trabajo de investigacion ha permitido demostrar que la existencia de un Clima
Organizacional positivo favorece el desarrollo de la empresa y fortalece los
procesos internos, los trabajadores responden a sus funciones y responsabilidades
asignadas, con lo que se logra un optimo desempefio y compromiso. Se probo la
hipotesis planteada y esta relacion es moderada. Es decir, en ambos se visualiza
una correlacion moderada y positiva alta. Asimismo se bas6 a la teoria de Louffat
(2012) quien defini6 como una identificacion del nivel de satisfaccién del empleado
en relacién a diversos elementos del proceso administrativo y de la administracion
del potencial humano y por ende en relacion a la empresa donde trabaja. Es decir,
es un componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
términos de estructuras organizacionales, tamafio de la organizacién, modos de
comunicacién, estilo de liderazgo de la direccion entre otros. Tambien, Pelaes
(2010) comprob6 que existe relacion directa entre el clima organizacional (Area de

Relaciones Interpersonales) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica
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del Peru. A medida que mejoran las relaciones interpersonales mejora
correlativamente la satisfaccion del cliente. Se comprobo que existe relacion directa
entre el clima organizacional (Area de Estilo de Direccion) y la satisfaccion del
cliente en la empresa Telefénica del Perd. A medida que mejora el estilo de
direccidon democratico y participativo mejora correlativamente la satisfaccion del
cliente. Se comprobé que existe relacion directa entre el clima organizacional (Area
de Sentido de Pertenencia) y la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica
del Perd. A medida que se incrementa el sentido de pertenencia a la empresa
mejora correlativamente la satisfaccion del cliente. En la presente investigacion se
arribd el coeficiente de correlacion es (r = 0.739) lo que indica una correlacion
positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en
consecuencia la relacién es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis nula (Hoy),
afirmando que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio de tareas en el area de Logistica del Organismo de Evaluaciéon y
Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. Por lo cual Varela y Salgado (2010) indicaron
que el desempeiio de tareas es importante porgque son las acciones que demanda
una posicion. Ensefian evaluar examenes son ejemplo de desempefio de tareas
para un profesor asi como manejar vehiculo loceria para el caso de un chofer. El
desempeiio de tareas concentra aquellas conductas inherentes al cargo que
permiten diferenciar una oposicion. Por ello su contenido es til para identificar las
acciones basicas que exige al empleado. Lo que expresa el autor en sus
conclusiones es muy relevante, porque demuestra fehacientemente que existe
relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion de los clientes; por
tanto, el clima organizacional es un aspecto importante y determinante para el
cumplimiento de los objetivos institucionales, ya sea para las actividades de
produccion, ventas o cualquier otra actividad de la organizacion. El presente trabajo
de investigacion ha permitido demostrar que la existencia de un Clima
Organizacional positivo favorece el desarrollo de la empresa y fortalece los
procesos internos, los trabajadores responden a sus funciones y responsabilidades

asignadas, con lo que se logra un 6ptimo desempefio y compromiso.

De otro lado, Alvarez (2016), a través del estadistico Alfa de Cronbach:

(0,895 y 0,879), que demuestra alta confiabilidad. Se ha llegado a determinar que
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el clima organizacional tiene una positiva y alta correlacion (Rho = 0,803) y significa
(p=0.000 menor que 0.01) con la satisfaccion laboral en el departamento de cirugia
general del hospital Nacional Hipolito Unanue, el Agustino, 2016. También se arribd
en la presente investigacion que el coeficiente de correlacién es (r = 0.708) lo que
indica una correlacion positiva alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al
P = 0,05 y en consecuencia la relacion es significativa a 95% y se rechaza la
hipotesis nula (Ho), afirmando que existe relacion significativa entre el clima
organizacional y el desempefio contextual en el area de Logistica del Organismo
de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017. Persistiendo que el
desemperio Varela y Salgado (2010) los autores indican que son no estrictamente
vinculadas con el puesto de trabajo, que colaboran con el logro de los objetivos de
la organizacion mediante el mantenimiento del clima sociol6gico y social. Esta
dimensién recoge conducta que no esta relacionado con el rol, realiza de forma
discrecional sobre el personal o sobre la organizacion en si misma, y que
indirectamente colaboran para alcanzar metas de la organizacion al crear un

ambiente de trabajo propicio.

Por su parte, Yubisay (2013) finalizO que existe una relacion alta y
estadisticamente significativa entre las variables clima organizacional y desempefio
laboral del docente en centros de educacion inicial del Municipio Mara, estado Zulia,
Concluy6 indicando que existe una alta relacion y estadisticamente significante
entre ambas variables, siendo el valor de 0.644; en consecuencia es una
correlacion positiva alta, toda vez que a medida que aumentan los valores de la
variable clima organizacional se observa el incremento notable de los valores de la
variable desempefio laboral, puesto que a medida que aumentan los valores del
variable clima organizacional aumento6 de forma significativa los valores del variable
desempenio laboral. Es decir, en la medida que se fomente un clima organizacional
armonioso y consonante con las necesidades del trabajador, el desempefio laboral
por parte de los docentes sera apropiado y mejorara significativa y
proporcionalmente sus habilidades técnicas, conceptuales y administrativas, asi
como, las estrategias de actualizacidén, participacion en equipos de trabajo y
socializacion de valores organizacionales. En la presente investigacion se arribé

que el coeficiente de correlacion es (r = 0.816) lo que indica una correlacion positiva
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alta, ademas el valor de P = 0,000 resulta menor al P = 0,05 y en consecuencia la
relacion es significativa a 95% y se rechaza la hipétesis nula (Ho), afirmando que
existe relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio contra
productivo en el &rea de Logistica del Organismo de Evaluacién y Fiscalizacion
Ambiental, Lima 2017. Cabe resalta que el desempefio contraproductivo para
Varela y Salgado (2010) son conductas que amenazan el bienestar de la
organizacion o de sus miembros en virtud de la violacion de normas, ya sean tacitas
0 expresas. Estas dimensiones se aproximan al concepto de desempefio de forma
diferente, identificando conductas que lejos de contribuir al logro de las metas de la
organizaciéon van en detrimento de ellas. Igualmente, complementando con los
trabajos previos, en el ambito internacional. Finalmente, Uria (2012) concluy6 el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y su relacion en el desempefio laboral de los trabajadores de
Andelas Cia. Ltda. de la cuidad de Ambato, es decir existe inconformidad por parte
de los trabajadores en cuanto al Clima organizacional, ademas que el desempefio
laboral se ve afectado en gran parte por la aplicacion de liderazgo autocratico, que
impiden la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en cierto modo de dar el valor
agregado a su trabajo diario. De igual manera existe desmotivacién por la falta de
reconocimiento a la labor que realizan por parte de sus directivos. El trabajo
investigacién ha dado como resultado que existe una mala gestién organizacional,
lo que genera un clima laboral desfavorable y repercute en el desempefio de los
trabajadores, que se encuentran desmotivados por falta de incentivos,
reconocimiento, etc., existe mucho autoritarismo y no aceptan cambios para una
mejor gestion organizacional, la misma que conllevara a un mejor rendimiento del

personal.
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V. CONCLUSIONES
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Considerando la hipétesis general, en la cual se establecio el
coeficiente de correlacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio laboral en el area de Logistica del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental, Lima 2017,
siendo el valor de 0.739; consecuentemente es una correlacion
positiva alta, ademas existiendo también una correlacion a nivel de la
poblacion; puesto que p<0.05. Por lo cual de los resultados obtenidos
concluimos que el clima organizacional tiene relacion directa en el
desempefio laboral de los colaboradores, lo cual indica que se debe
prestar especial atencion a las conductas y percepciones de los
integrantes de del area de Logistica para mejorar el desempefio
laboral.

Con respecto a la hipotesis especifica 1, se establecio el coeficiente
de correlacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el desempefio de tareas en el area de Logistica del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental, Lima 2017,
siendo el valor de 0.739; en consecuencia es una correlacion positiva
alta, existiendo incluso una correlacion a nivel de la poblacion; puesto
gue p<0.05. Concluyendo que manteniendo un clima organizacional
saludable mejorara el rendimiento del personal, haciendo que el

desemperfio de tareas sea mas beneficioso para la entidad.

Respecto a la hipoétesis especifica 2, se establecié el coeficiente de
correlacion  estadisticamente  significativa entre el clima
organizacional y el desempefio contextual en el area de Logistica del
Organismo de Evaluacion y Fiscalizacibn Ambiental, Lima 2017,
siendo el valor de 0.708; en consecuencia, es una correlacion positiva
alta, a su vez existiendo también una correlacion a nivel de la
poblacién; puesto que p<0.05. Significando que el clima
organizacional es el nexo con el desempefio contextual de los

trabajadores, haciendo que la colaboracion y/o compromiso con las
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Cuarta:

actividades se demuestre constantemente colaborandose entre si

para culminar con las tareas asignadas.

En cuanto a la hipotesis especifica 3, se establecio el coeficiente de
correlacion  estadisticamente  significativa entre el clima
organizacional y el desempefo contra productivo en el area de
Logistica del Organismo de Evaluacion y Fiscalizacion Ambiental,
Lima 2017, siendo el valor de 0.816; en consecuencia, es una
correlacion positiva alta, a su vez existiendo también una correlacion
a nivel de la poblacién; puesto que p<0.05. Los resultados obtenidos
nos refieren la importancia de mantener un clima organizacional
adecuado para evitar actividades o desempefio contraproductivo

interpersonal u organizacional.
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VI. RECOMENDACIONES



Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Se recomienda al responsable de logistica fortalecer las politicas que
fomenten la integracion del personal a fin de mejorar el clima
organizacional lo cual repercutira notablemente en el desempefio

laboral de todo el personal a su cargo.

Del mismo modo que los supervisores exigen y velan por el
cumplimiento de metas, se sugiere que las supervisiones respeten los
cronogramas de trabajo y lapsos de descanso para evitar la

incomodidad de los trabajadores y coadyuvar con un clima favorable.

Se recomienda al responsable de servicio generales corregir la
metodologia de control del personal y evitar una supervision
asfixiante, por el contrario, que empodere al personal para que se
motive y se comprometa con el cumplimento de las tareas asignadas
y que sea proactivo y cuidadoso con los equipos que disponen para
ejecutar las tareas.

Se recomienda al responsable de logistica adoptar medidas que
apoyen y reconozcan la proactividad y el desempefio contextual entre
los colaboradores, ya sea entre pares o0 con |los propios supervisores
de tal manera que los objetivos de la empresa sean alcanzados

eficientemente en armonia y trabajo en equipo.
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ANEXOS



ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

PREGUNTA DE

DEFINICION

DEFINICION

TITULO INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADOR
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS Vision
GENERAL GENERAL GENERAL
Misién
Objetivos de la
empresa
Identificar la £l clima Para definir Planeacion | Estrategias
g,Cua_lI'es la rel_acmn Existe relacion organizacional oper_auonalmente
relacion que existente entre directa entre el es la el Clima Politicas
e>_<|ste entre el el cllma _ clima identificacion del Organ[zaC|onaI se
clima organizacional organizacional y nivel de analizé los
CLIMA glr%aerléac'zgil y )(;eeslem efio el desempefio satisfaccion del :gg'gﬁﬁorgﬁjﬁggh Cronogramas
ORGANIZACIONAL peno P laboral en el area empleado en P )
< laboral en el area | laboral en el g et planeacion,
Y DESEMPENO de Loaistica del | area de de Logistica del relacion a oraanizacion
LABORAL EN EL Ori an%smo de Logistica del Organismo de diversos dirgeccién cohtrol Presupuestos
AREA LOGISTICA Evgluacién Organismo e |Evaluaciony CLIMA elementos del oceens do
DEL Organismo de Fiscalizaciéﬁ Evgluacién Fiscalizacion ORGANIZACIONAL | proceso y(?tencial humano Modelo
Evaluacion y : ; vauaciony | ambiental, Lima administrativoy | P i ’ organizacional
A s Ambiental, Lima | Fiscalizacion cuyo analisis de la
Fiscalizacion - 2017. de la ) )
. 20177. Ambiental, - L informacion .
Ambiental, LIMA . administracion ; 5 Organigrama
Lima 2017. . obtenida a través ganig
2017 del potencial del i
h el instrumento,
umano y por ; T
ende en relacion cuestionario t.'PO iz Manuales
Likert, permitio la Organizacion
a la empresa discusion
donde trabaja. USiG .
Enrique Louffat conclusion y Condicionantes
(2012, p, 240) recomendaciones. organizacionales
Componente
PROBLEMAS | OBJETIVOS HIPOTESIS organizacionales
ESPECIFICOS | ESPECIFICOS ESPECIFICAS
Liderazgo
o ) Direccion
1) (,Cémo se 1) Identificar la | 1) Elclima Motivacion

relaciona el clima

relaciona

organizacional se




organizacional y
el desempefio de
tareas en el area
de Logistica del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental, Lima
20172.

existente entre
el clima
organizacional
y el
desempefio de
tareas en el
area de
Logistica del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental,
Lima 2017.

relaciona
beneficiosamente
con el
desempefio de
tareas en el area
de Logistica del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental, Lima
2017.

2) ¢Cuélesel
nexo entre el
clima
organizacional y
el desempefio
contextual en el
area de Logistica
del Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental, Lima
20172.

2) Determinar
el nexo entre el
clima
organizacional
y el
desempefio
contextual en el
area de
Logistica del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental,
Lima 2017.

2) Elclima
organizacional es
el nexo favorable
con el
desempefio
contextual en el
area de Logistica
del Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental, Lima
2017.

Comunicacion

Negociacion

Conflictos

Control

Tipos

Procesos de
trabajo

Indicadores

Momentos

Procesos de
potencial
Humano

Disefio
organizacional y
de puestos

Reclutamiento

Seleccién

Evaluacion del
desempefio

Capacitacion

Administracion
de carrera

Remuneraciones

y
compensaciones

DESEMPENO
LABORAL

El Desempeiio
refiere al
conjunto de
conductas
esperadas de un
empleado; Mas
especificamente,

Para definir
operacionalmente
el Desempefio
Laboral se analiz6
los componentes
que definen las
conductas de los

Desempefio de
tareas

Administracion

Comunicacion
escrita o verbal

Supervisién -
Liderazgo




3) ¢Qué vinculo
existe entre el
clima
organizacional y
el desempefio
contra productivo
en el area de
Logistica del
Organismo de
Evaluacién y
Fiscalizacion
Ambiental, Lima
20172.

3) Establecer
el vinculo
existente entre
el clima
organizacional
y el
desempefio
contra
productivo en
el area de
Logistica del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental,
Lima 2017.

3) Elclima
organizacional se
vincula
directamente con
el desempefio
contra productivo
en el drea de
Logistica del
Organismo de
Evaluacion y
Fiscalizacion
Ambiental, Lima
2017.

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 &
Salgado ( 2010,
p, 24)

empleados, las
mismas que
miden el
desempefio de
tareas,
desempefio
contextual y el
desempefio
contra productivo
dentro de la
organizacion, el
mismo que fue
sostenido
utilizando el
instrumento de
medicion
cuestionario tipo
Likert.

Trabajo con
datos

Trabajo con
gente

Trabajo con
cosas

Desempefio
contextual

Contextual
interpersonal

Contextual de
trabajo

Contextual
organizacional

Contextual
adaptacion e
innovacion

Desempefio
Contra
productivo

Desempefio
contra
productivo
interpersonal

Desempefio
contra
productivo
Organizacional




Anexo 2: Matriz de operacionalizacion de las variables

Matriz de operacionalizacion de Clima Organizacional.

Dimensiones Indicadores N° ftems Escala de Nivel y rango
valoracion
Planeacion Vision 1 Conozco ampliamente la vision de la empresa
Mision 2 Conozco cual es la misién del area.
. 3 Los objetivos se proyectan buscando el desarrollo de la empresa y crecimiento
Objetivos de la ;
profesional de los colaboradores.
empresa - -
4 Los trabajadores alcanzan las metas del area. Nunca (1)
. 5 La empresa contempla estrategias viables de cumplir por los trabajadores para : Malo
Estrategias - Casi nunca (2)
afrontar la competencia del mercado. Aveces (3) Regular
Politicas 6 El reglamento de la empresa es de conocimiento personal. Casi siempre (4) Bueno
L ronogram rabaj lanifican con | i nticipacion par r i
Cronogramas 7 0s cronogra _asdetabajosepa can con la debida anticipacién para ser de Siempre (5)
pleno conocimiento de los colaboradores.
8 La empresa cuenta con el financiamiento adecuado para cumplir con sus
obligaciones planificadas (sueldo, impuestos, equipos, etc.).
Presupuestos Z - — - —
9 El area de operaciones cuenta con los recursos suficientes para la ejecucion de
actividades, planificados de acuerdo a la magnitud de las tareas.
izacié Model o . .
Organizacién odelo 10 1| os puestos estan disefiados para cubrir todas las necesidades de la empresa.
organizacional
. 11 | Los niveles jerarquicos estan debidamente definidos e indicados en el
Organigrama . R Nunca (1)
organigrama institucional. Casi nunca (2) Malo
Manuales 12 | Conozco el manual de procedimiento. Aveces (3) Regular
Condicionantes 13 | Las nuevas tecnologias, potencian y facilitan el desarrollo del trabajo en el area Casi siempre (4) Bueno
organizacionales de operaciones favoreciendo la organizacién de la empresa. Siempre (5)
Componentes 14 | Las bases de los componentes organizacionales estan estructuradas por las
ponet politicas y valores que definen la empresa, haciendo que los colaboradores
organizacionales X .
trabajen armoniosamente.
Direccién Liderazgo 15 | Los lideres fomentan el trabajo en equipo para conseguir los objetivos.
Motivacion 16 | Los jefes inmediatos otorgan incentivos al personal de la empresa. Nunca (1) Malo
s 17 | Se practica la comunicacién asertiva en la solucién de problemas con los | Casinunca (2)
Comunicacion . Regular
trabajadores. A veces (3) Bueno
Negociacion 18 | El representante de los trabajadores tiene la facilidad reconocida para negociar | Casi siempre (4)
9 los beneficios de los trabajadores. Siempre (5)
Conflictos 19 | Los conflictos laborales son resueltos de manera eficiente.




Control Tipos 20 | Lostipos de control estan acorde con la realidad de los procesos operativos que
p realiza el &rea de operaciones. Nunca (1) Malo
Procesos de 21 | Los supervisores realizan controles permanentes en los procesos de trabajo del | Casinunca (2) Reeular
trabajo area de operaciones. A veces (3) B &
. 22 | Las actividades programadas se planifican en base al historial de los | Casisiempre (4) ueno
Indicadores - )
indicadores. Siempre (5)
Momentos 23 | Se respetan los horarios de refrigerio y/o descanso del personal
Procesos de Disefio 24 | Bl disefio organizacional de la empresa promueve el desarrollo profesional de
potencial organizacional y -
los trabajadores.
Humano de puestos
Reclutamiento 25 | Las convocatorias de personal se difunden de manera transparente al publico
en general.
Seleccion 26 | Es politica de la empresa la rotacion constante de personal. Nunca (1) Malo
— Casi nunca (2)
Evaluacion del 27 L o . . Regular
< La evaluacion de desempefio se realiza de manera objetiva y transparente. A veces (3)
desempefio Casi siempre (4) Bueno
Capacitacion 28 | La empresa cuenta con programas de capacitacion que atienden las Siemore (g)
p necesidades del personal por especialidades. P
Administracién de 29 | Los trabajadores cuentan con oportunidades de ascenso y/o promociones que
carrera incentivan el mejor desempefio laboral.
Remuneracionesy | 30 | Se respetan los cronogramas de pago de remuneraciones.
compensaciones 31 | Existen politicas de compensacion por logro de metas.




Matriz de operacionalizacidn de Desempeiio Laboral.

Dimensiones Indicadores N° ftems Escala de Nivel y rango
valoracion
Desempefio de 1 Los trabajadores del area llenan los reportes de actividades oportunamente.
tareas Administracion 2 Se cumple a cabalidad Io§ horarios y tareas. . .
3 Los colaboradores actualizan los Kardex del material e insumos para no
guedar desabastecidos
4 La comunicacion entre colaboradores es alturada y fortalece el desempefio
laboral
Comunicacion 5 Las relaciones interpersonales entre los colaboradores contribuyen al clima
escrita o verbal laboral
6 Los trabajadores respetan el conducto regular jerarquico para canalizar sus
reclamos o inquietudes Nunca (1) Malo
7 Las actividades se cumplen segln las indicaciones impartidas. Casi nunca (2) Regular
8 Los trabajadores toman de decisiones autbnomas para solucionar problemas A veces (3) Bueno
menores en base a las politicas de liderazgo y empoderamiento de la Casi siempre (4)
Supervision - empresa. Siempre (5)
Liderazgo 9 Los trabajadores siguen las instrucciones de sus jefes con actitud positiva.
10 | El personal demuestra disposicion para apoyar en actividades programadas.
11 | Los empleados acatan las decisiones que aplican imparcialmente los
supervisores
. 12 | El personal del area de operaciones cuenta con habilidades para evaluar las
Trabajo con datos .
necesidades.
Trabajo con gente 13 | El personal interactia adecuadamente con sus compafieros.
T . 14 | El personal demuestra habilidades psicomotoras calificadas para el
rabajo con cosas ;
cumplimento de tareas.
Desempefio 15 | Colabora con sus compafieros de trabajo que han estado ausentes por algin
contextual Contextual motivo.
interpersonal 16 | Escuchay apoya a sus comparfieros en sus problemas y preocupaciones que
estan a su alcance. Nunca (1)
—~ - - - Malo
Contextual de 17 | Ayuda a sus comparieros que tiene mucho trabajo pendiente. Casinunca (2)
trabajo 18 | El empleado presenta quejas constantes y muestra disconformidad. A veces (3) Regular
Contextual 19 | El personal descuida su trabajo por atender llamadas telefénicas personales Casi siempre (4) Bueno
organizacional 20 | El empleado comunica con anticipacion su inasistencia al trabajo. Siempre (5)
ggg;f;gj;l] e 21 !EI trabajador comparte con sus paﬁergs técnicas y mé_todos de trabajo
; - innovadoras que mejoran el desempefio y la productividad.
innovacion
22 | Existen quejas de algin empleado por acoso sexual. Nunca (1)




Desempefiio
Contra
productivo

Desempefio 23

contra productivo Existen reportes de agresion fisica o verbal de los trabajadores.
interpersonal

Desempefio 24 | El trabajador ha sido detectado realizando robo en la empresa.
contra productivo 25

Organizacional

El trabajador realiza demoras injustificadas en las funciones que se les asigna.

Casi nunca (2)
A veces (3)

Casi siempre (4)
Siempre (5)




Anexo 3: Instrumento de las variables

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LOGISTICA DEL ORGANISMO DE

anénimas.

Sexo: (M) (F)

INSTRUCCIONES:

El presente cuestionario es parte de un trabajo de investigacion, tiene por objeto recoger su valiosa opinion sobre CLIMA ORGANIZACIONAL Y
DESEMPENO LABORAL EN EL AREA DE LOGISTICA DEL ORGANISMO DE EVALUACION Y FISCALIZACION AMBIENTAL - LIMA 2017. En fal
sentido, invocamos su colaboracion seria y responsable en las respuestas a las interrogantes planteadas. Sus respuestas son confidenciales y

Edad: Entre 20 a 30 afios |:| Entre 31 a 40 afios |:| Entre 40 a 50 afios Ijmre 51 a 60 afios | |

Marca con (X) tu respuesta de acuerdo atu opinién

EVALUACION Y FISCALIZACION AMBIENTAL - LIMA 2017

Ne

LEYENDA

Nunca

Casi nunca

Aveces

Casi siempre

S0 EN FOCR FCH P

Siempre

VARIABLE 1: CLIMA ORGANIZACIONAL

INDICADORES

PLANIFICACION

No

VISION

Conozco ampliamente la vision de la empresa

No

MISION

Conozco cual es la mision del area.

No

OBJETIVOS DE LA EMPRESA

Los objetivos se proyectan buscando el desarrollo de la empresa y
crecimiento profesional de los colaboradores.

Los trabajadores alcanzan las metas del area.

No

ESTRATEGIAS

La empresa contempla estrategias viables de cumplir por los
trabajadores para afrontar la competencia del mercado.

No

POLITICAS

El reglamento de la empresa es de conocimiento personal.

No

CRONOGRAMAS

Los cronogramas de trabajo se planifican con la debida
anticipacién para ser de pleno conocimiento de los colaboradores.

No

PRESUPUESTOS

La empresa cuenta con el financiamiento adecuado para cumplir
con sus obligaciones planificadas (sueldo, impuestos, equipos,
etc.).

El area de operaciones cuenta con los recursos suficientes para la
ejecucion de actividades, planificados de acuerdo a la magnitud
de las tareas.




No

MODELO ORGANIZACIONAL

10

Los puestos estan disefiados para cubrir todas las necesidades de
la empresa.

No

ORGANIGRAMA

1

Los niveles jerarquicos estan debidamente definidos e indicados
en el organigrama institucional.

zZ
[
) N° | MANUALES
<
N
<ZE 12 | Conozco el manual de procedimiento.
2
(@] N° | CONDICIONANTES ORGANIZACIONALES
Las nuevas tecnologias, potencian y facilitan el desarrollo del
13 | trabajo en el area de logistica favoreciendo la organizacién de la
empresa.
N° | COMPONENTES ORGANIZACIONALES
Las bases de los componentes organizacionales estan
14 | estructuradas por las politicas y valores que definen la empresa,
haciendo que los colaboradores trabajen armoniosamente.
N° | LIDERAZGO
15 Los lideres fomentan el trabajo en equipo para conseguir los
objetivos.
N° | MOTIVACION
16 | Los jefes inmediatos otorgan incentivos al personal de la empresa.
Z ra
*8 N° | COMUNICACION
O
IEIEJ 17 Se practica la comunicacion asertiva en la solucion de problemas
a con los trabajadores.
N° | NEGOCIACION
18 El representante de los trabajadores tiene la facilidad reconocida
para negociar los beneficios de los trabajadores.
N° | CONFLICTOS
19 | Los conflictos laborales son resueltos de manera eficiente.
N° | TIPOS
o
P_f 20 Los tipos de control estan acorde con la realidad de los procesos
CZ) operativos que realiza el area de operaciones.
O

No

PROCESOS DE TRABAJO




21

Los supervisores realizan controles permanentes en los procesos
de trabajo del area de logistica.

No

INDICADORES

22

Las actividades programadas se planifican en base al historial de
los indicadores.

No

MOMENTOS

23

Se respetan los horarios de refrigerio y/o descanso del personal

PROCESOS DE POTENCIAL

HUMANO

No

DISENO ORGANIZACIONAL Y DE PUESTOS

24

El disefio organizacional de la empresa promueve el desarrollo
profesional de los trabajadores.

No

RECLUTAMIENTO Y SELECCION

25

Las convocatorias de personal son difundidos de manera
transparente al publico en general.

26

Es politica de la empresa la rotacién constante de personal.

No

EVALUACION DEL DESEMPENO

27

La evaluacién de desempefio se realiza de manera objetiva y
transparente.

No

CAPACITACION

28

La empresa cuenta con programas de capacitacion que atienden
las necesidades del personal por especialidades.

No

ADMINISTRACION DE CARRERA

29

Los trabajadores cuentan con oportunidades de ascenso y/o
promociones que incentivan el mejor desempenio laboral.

No

REMUNERACIONES Y COMPENSACIONES

30

Se respetan los cronogramas de pago de remuneraciones.

31

Existen politicas de compensacion por logro de metas.




VARIABLE 2: DESEMPENO LABORAL

INDICADORES

DESEMPENO DE TAREAS

No

ADMINISTRACION

Los trabajadores del area llenan los reportes de actividades
oportunamente.

Se cumple a cabalidad los horarios y tareas.

Los colaboradores actualizan los Kardex del material e insumos
para no quedar desabastecidos

COMUNICACION ESCRITA O VERBAL

La comunicacién entre colaboradores es alturada y fortalece el
desempefio laboral

Las relaciones interpersonales entre los colaboradores
contribuyen al clima laboral

Los trabajadores respetan el conducto regular jerarquico para
canalizar sus reclamos o inquietudes

SUPERVISION Y LIDERAZGO

Las actividades se cumplen segun las indicaciones impartidas.

Los trabajadores toman de decisiones autbnomas para solucionar
problemas menores en base a las politicas de liderazgo y
empoderamiento de la empresa.

Los trabajadores siguen las instrucciones de sus jefes con actitud
positiva.

10

El personal demuestra disposicion para apoyar en actividades
programadas.

1

Los empleados acatan las decisiones que aplican imparcialmente
los supervisores

No

TRABAJO CON DATOS

12

El personal del area de operaciones cuenta con habilidades para
evaluar las necesidades.

No

TRABAJO CON GENTE

13

El personal interactia adecuadamente con sus compafieros.

No

TRABAJO CON COSAS

14

El personal demuestra habilidades psicomotoras calificadas para
el cumplimento de tareas.

DESEMPENO
CONTEXTUAL

No

CONTEXTUAL INTERPERSONAL

15

Colabora con sus comparfieros de trabajo que han estado
ausentes por algin motivo.

16

Escucha y apoya a sus comparieros en sus problemas y
preocupaciones que estan a su alcance.

No

CONTEXTUAL SOBRE LAS TAREAS




17 | Ayuda a sus comparieros que tiene mucho trabajo pendiente.
18 El empleado presenta quejas constantes y muestra
disconformidad.
N° | CONTEXTUAL ORGANIZACIONAL
19 El personal descuida su trabajo por atender llamadas telefonicas
personales
20 | El empleado comunica con anticipacion su inasistencia al trabajo.
N° | CONTEXTUAL SOBRE ADAPTACION E INNOVACION
El trabajador comparte con sus comparieros las técnicas y
21 | métodos de trabajo innovadoras que mejoran el desempefio y la
productividad.
N° | DESEMPENO CONTRA PRODUCTIVO INTERPERSONAL
<
F'_: 22 | Existen quejas de algin empleado por acoso sexual.
zZ
E
8 'L_> 23 | Existen reportes de agresion fisica o verbal de los trabajadores.
Z D
H_J 8 N° | DESEMPENO CONTRA PRODUCTIVO ORGANIZACIONAL
za
m 24 | El trabajador ha sido detectado realizando robo en la empresa.
@)
25 El trabajador realiza demoras injustificadas en las funciones que

se les asigna.




Anexo 4. Base de dato de las variables

Clima organizacional

Procesos de potencial humano
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Control
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16
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Deesemepiio laboral

traproducti\

semepfio con

2

Desempeiio contextual

Desempefio de tareas
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Anexo 5. Validaciones

UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ﬁ ucv

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I DATOS GENERALES:
1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/Mg.
1.2 Cargo e Institucién donde labora:
1.3 Especialidad del validador: &
1.4 Nombre del Instrumento y finalidad de su aplicacion: ({'N\c,u cS/:kO\

1.5 Titulo de la Investigacion: (_\ YW G O( Cr&\'\«\? cooned vy ) s Qe o I &%Gra)k
e el dxeee da Loocitdice (’w\ Dm&v\& mo ds AsadoaCion \/ Ciscalnae, §n Al add
1.6 Autor del Instrumento: (€506 En ¢ } e Curce br bamw &‘U Vi 26

Il.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena

CRITERIOS INDICADORES 61-80%
00-20% 21-40% 41-60% 81-100%

Esta formulado con lenguaje
apropiado y especifico

Esta expresado en conductas
observables

1. CLARIDAD

2. OBJETIVIDAD

Adecuado al avance de la ciencia y

3. ACTUALIDAD %
tecnologia

Comprende los aspectos en cantidad

4. SUFICIENCIA
y calidad

Adecuado para valorar aspectos de

5. INTENCIONALIDAD .
las estrategias

Basado en aspectos tedricos-

6. CONSISTENCIA s o
cientificos

Entre los indices, indicadores y las

7. COHERENCIA ’ .
dimensiones

La estrategia responde al propdsito

8. METODOLOGIA " y
del diagnostico

El instrumento es funcional para el
proposito de la investigacion

ANAVAVANANRNANANN

9. PERTINENCIA

PROMEDIO DE VALIDACION

o9
[T~
(i

“( ~

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:
MEDIANAMENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE INSUFICIENTE
SUFICIENTE

ftem 2

ftem3
ftem4 - -

ftems

ftem6
ftem 7
ftem8

VN NN

Oficina de Investigacién UCV - Lima — Este



ftem 9

ftem 10

ftem 11

ftem 12

ftem 13

ftem 14

item 15

ftem 16

ftem 17

ftem 18

ftem 19

ftem 20

ftem 21

ftem 22

ftem 23

ftem 24

ftem 25

ftem 26

ftem 27

ftem 28

ftem 29

ftem 30

NN NN

ftem 31

La evaluacion se realiza de todos los items de la primera variable

Segunda variable:

MEDIANAMENTE
INSTRUMENTO SUFICIENTE

INSUFICIENTE
SUFICIENTE

ftem 1

ftem 2

ftem3

ftema

ftems

ftem6

ftem7

item8

ftem 9

ftem 10

ftem 11

ftem 12

ftem13

ftem 14

ftem 15

ftem 16

item 17

NNV NN YN

ftem 18

Oficina de investigacién UCV ~ Lima — Este



ftem 19

ftem 20

item 21

ftem 22

item 23

ftem 24

MAARRAN

ftem 25

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

1Il. PROMEDIO DE VALORACION: 5 l %.

IV. OPINION DE APLICABILIDAD:

( /)EI instrumento puede ser aplicado, tal como est3 elaborado.

( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplicado.

Lugar y fecha:

Firma del Experto Informante.
DNI. N2 M I(( Teléfono Ne

Economista-

Oficina de Investigacién UCV ~ Lima — Este



CESAR VALLEJO

s

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTO
DE INVESTIGACION

I. DATOS GENERALES: —r

1.1 Apellidos y Nombres del validador.: Dr/ Mg~ J attamiha fA Ceerten /(/&’ e
1.2 Cargo e Institucién donde labora: D7C- ycy. /

1.3 Especialidad del validador: _ Ly ded s aaziractosn - 7eeved lreo-

1.4 Nombre del Instrumentoy finalidad de su aplicacion: F‘ o esXo
Titulo de la Investigacién: 3 Yn¢ ey .

Autor del Instrumento:

I.  ASPECTOS DE VALIDACION:

Deficiente Regular Buena Excelente
Muy Buena
CRITERIOS INDICADORES -
00-2056 21-40% 41-60% RS 81-100%
Esta formulado con lenguaje
1 RIDAD
oA apropiado y especifico v
Esta expresado en conductas
2. OBJETIVIDAD
observables ¢
2 o Ade:uad? al avance de la ciencia y :
tecnologia L4
mpren as ntidad
A Co .pedelos pectos en canti
y calidad +
ravalora d
5. INTENCIONALIDAD Adecuado pa valorar aspectos de
Ias estrategias y
6 C gasat?o en aspectos tedricos-
cientificos v
= e Ernre Io.s indices, indicadores y las
dimensiones v
= eal
8. METODOLOGIA u BRI alil
del diagnostico ¥
9. PERTINENGA Elinstrumento c.:s funcional para el
propésito de la investigacién B
PROMEDIO DE VALIDACION yy ¥
) "

Pertinencia de los items o reactivos del instrumento:
Primera variable:

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSTRUMENTO SUFICIENTE

ftem 1

INSUFICIENTE

ftem 2

ftem 3 s

ftem4 7

ftems 7

ftem 6 7

ftem7 2

ftems o

Oficina de Investigacién UCV — Lima — Este



ftem9

ftem 10

ftem 11

Item 12

ftem 13

ftem 14

ftem 15

ftem 16

ftem 17

ftem 18

ftem 19

ftem 20

ftem21

ftem 22

ftem 23

item 24

ftem 25

ftem 26

ftem27

ftem 28

ftem 29

ftem 30

b

ftem31

P4

La evaluacién se realiza de todos los items de la primera variable

Segunda variable:

SUFICIENTE

MEDIANAMENTE
SUFICIENTE

INSUFICIENTE

Oficina de Investigacién UCV — Lima ~ Este




ftem 19 v

ftem 20 /

frem 21 o /

ftem 22 7

ftem 23 P

ftem 24 P o o
ftem 25 Ve

La evaluacién se realiza de todos los items de la segunda variable

-
1. PROMEDIO DE VALORACION: é» A %.

IV. OPINION DE APLICABILIDAD:
( ) Elinstrumento puede ser aplicado, tal como esta elaborado.
( ) Elinstrumento debe ser mejorado antes de ser aplic/,ado.

Lugar y fecha:

DNI Ne _ 7 220 2 freléfono Ne 9967577 50 O

Oficina de Investigacion UCV - Lima ~ Este
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DE INSTRUMENTD
DE INVESTIGALCIGN

L DATDE GENMERALES:

1.1 Apelidos y Nombres del seidador - Drf '|J:mef.:!_ Arungen f?fmut'ﬂ n'-'r’;'ﬂéffﬂn
13 Cargo & InstHucidn donda laboras | 1 A’ al g2
13 Especalidad del vaidador: 4 ﬂ'ii' o .

1.4 HNombre del mstrumemts v finalidad de s ﬁmdﬁn Fw".urj:"rm—
15 Tikulos & ln inveitigacidn;

J.I.nt.-.ﬁh-ﬁ.'i'-'. Fo 1 .{:'.'Ltu_.u_.ams- i ._:u.uﬂ.u.n.n:.u.'u: _}ﬁ.um_.ﬁ.wﬁhmln_l.mlm%
16 Ausordel Instruments: _ Cela Fmr'rﬂ; ST |'"..-1..-n I!'r'a--:-.

B ASPICTOS DO VALIDALHIN:

Faza Ferrridads: con lenglage

1, faEmnen e
spraz s § especiio
e pezrressia P coralacaan.

. olxisr bl -
Adrcusds ol swiaoe 3 8 cercisy

A. ACTISSUDND
weeckaga -
Comgmrcs & g ypecion sn cnbdsd

4. SUFKCERIA v calkdad -

1N ; sl prusde pira rdovar dngenban de .
L= pmrovegan
B mdy o apeing 1Bl

8. COnEIATERQEY Y -
Entrn e indicee, indicsderes y b

T COFRlRiL e,
SimEnE e -
La sutralopis 1enzaace 8 prapdain

i el g -
Elivete i 0 bk Pumcianal para o

I FENTINEROA
propatha de B inesrigiin .

P
b

Fertmencls de bos Hems o reactivos del Potrumanta:
Pricfian wif iskile

[ WL [ AN AP DN TE
LERLAS o H L L ~HFCERIE MSINRCIERTE
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I
Tbaen 13
e 11
(o 12
Tt 13
T 14
lmm= 15
frizes. 15
Hanein, 17
Temn
fem 19
ltwm 20
hem 71
tem 32
kem 23
hem 22
fom 25
__‘.I;n_i-;_.- -
faem 27
feem 28
feem 25
foem 30
fram 31

La evcluackin 56 raalza de bockon |28 RS & L pricseea wiriabhhe
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e — e T —

-

Dt el 0 AL A O O A T SN N L OO N N o AN

Smgunda varishle:

TS THLIENED

hem 1
o 2
[—
kema
kem 5
hems |
i ¥ i

;-:._:-:-:H L

]

itam 9
em B0
fem 11
fnein 12
LTE]
leam 18
Rl
Toem 17
frem L&

Sl P B P P [ R
|
1l




ltem 190

T By
fess

[T -]

lirer 220
L]

ﬁ-‘x}x‘x‘\‘« |

La faadzacidm oo realiza de todos los Bens & L segunda variable
W, PROMEDIO DE VALORACIIN: ﬂ %,
. OFINION DE AFLSCABILIDGD:
{ Vl’a inglrumeste puete s aplicade, tal came i alaberado.

1 Jutlinstrumento debe e megerado anbes de ser aplicado,
dﬁm.ﬁél{:wﬂ,ﬁ:}?ﬂdﬁ ekl el E

=ripeg -'_F__ o Firma del Exparic Informanta.
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Base de dato de la prueba piloto de clima organizacional

Procesos de potencial humano

Planificacion Organizacion Direccion Control

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 2 4 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3

5 5 2 3 4 5 5 3 5 5 2 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 4 3 5

4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 2 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4

3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 1 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3

4 4 5 5 5 5 5 3 4 4 1 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4

3 5 4 4 5 4 5 2 4 5 1 5 4 5 3 5 4 4 4 5 5 4 4 5 3

3 4 5 4 4 2 3 2 3 3 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3

4 5 3 3 4 3 4 4 5 5 1 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4

4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 5 4 3 4 4 3 4 5 4

4 4 4 5 4 4 4 2 4 4 2 3 4 4 2 3 4 4 3 3 2 2 3 3 4

1 1 1 1 3 2 4 3 2 3 2 3 2 3 3 1 3 4 1 2 2 3 1 2 1

3 3 3 3 2 3 3 3 4 2 3 3 2 4 2 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3

5 5 2 3 4 5 5 3 5 5 2 5 5 5 4 5 4 3 4 5 5 5 4 3 5

4 5 3 4 4 5 5 4 4 4 2 5 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4

3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 1 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 3 4 4 3
Resultado de la prueba piloto de clima organizacional

Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
.959 31
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento

VAR00001 108.2667 361.781 .788 .957
VARO00002 107.6667 354.524 .865 .956
VARO00003 108.6667 377.381 .339 .960
VARO00004 108.2000 368.029 .620 .958
VARO00005 108.0000 366.429 .766 .957
VARO00006 108.0667 357.638 .808 .956
VARO00007 107.6000 370.400 .720 .957
VARO00008 108.7333 389.781 .078 .961
VARO00009 107.8000 374.743 .586 .958
VARO00010 107.9333 365.067 .698 .957
VARO00011 109.7333 402.352 -.265 .965
VAR00012 107.8667 364.267 743 .957
VARO00013 108.4000 362.543 771 .957
VAR00014 107.8667 374.695 .554 .958
VARO00015 108.7333 371.352 .597 .958
VAR00016 108.3333 357.810 .836 .956
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VAR00017 108.2000 365.171 761 .957
VAR00018 108.2000 380.029 .364 .960
VAR00019 108.2667 367.781 .750 .957
VAR00020 108.2000 352.743 913 .955
VAR00021 108.0667 360.495 .788 .957
VAR00022 108.4667 376.410 .485 .959
VAR00023 108.3333 365.095 .837 .956
VAR00024 107.9333 366.781 .651 .958
VAR00025 108.2667 361.781 .788 .957
VAR00026 107.6667 354.524 .865 .956
VARO00027 108.6667 377.381 .339 .960
VAR00028 108.2000 368.029 .620 .958
VAR00029 108.0000 366.429 .766 .957
VARO00030 108.0667 357.638 .808 .956
VAR00031 107.6000 370.400 .720 .957
Base de dato del desempefio laboral
Deesemepfio laboral
Desempefio de tareas Desempefio contextual
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 2
1 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3
2 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3
3 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5
6 4 5 4 5 4 5 3 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 5
7 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4
8 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
9 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3
10 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 3 4 3 2 4 4 5 5
11 3 2 3 4 3 2 3 3 1 2 3 2 1 2 3 3 2 3 4
12 3 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3
13 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3
14 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5
15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4
Resultado de la prueba piloto del desempefio laboral
Estadisticos de fiabilidad
Alfa de N de elementos
Cronbach
976 25
Estadisticos total-elemento
Media de la Varianza de la Correlacion Alfa de
escala si se escala si se elemento-total  Cronbach si se
elimina el elimina el corregida elimina el
elemento elemento elemento
VARO00001 88.6667 211.667 .887 .975

N
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asemepfio contraproducti\

22

w

A DD WWSAEDPDWWWOUDESD

23

w

A BB WWEAEDDESED_EDESEDDSED

24

A DB WNRESAEDPEDREPEEDDPWN

25

w

W s B WNUDRPAEWEDDWSRED



VARO00002
VAR00003
VARO00004
VARO00005
VAR00006
VARO00007
VARO00008
VAR00009
VARO00010
VAR00011
VARO00012
VAR00013
VAR00014
VARO00015
VAR00016
VAR00017
VARO00018
VAR00019
VAR00020
VAR00021
VAR00022
VAR00023
VAR00024
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