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RESUMEN

El objetivo general de la presente investigacion fue determinar la relacion entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los conductores de Lima Bus
Internacional 1 S.A. Las teorias en la que se soportd la investigacion fueron:
Segun Alvarez (1995), sefialé que el clima organizacional es aquel contexto
donde los trabajadores desempefian una labor, el cual tiene una incidencia tanto
en la satisfaccibn como en el comportamiento, por ende, se materializa en la
mejora de la creatividad asi también de la productividad. Luego, Chiavenato,
(2009) el mismo que considerd que el desempefio laboral se traduce de manera
eficaz cuando los trabajadores realizan sus funciones con un enfoque hacia
objetivos, utilizando estrategias que orientan su comportamiento para alcanzar los
objetivos organizacionales. Para la presente investigacion se utilizé la técnica del
censo para la recoleccion de los datos. La muestra estuvo conformada por 180
conductores. La investigacion fue de disefio no experimental, de nivel descriptivo
correlacional, de tipo aplicada y de corte transversal. Ambas variables tuvieron
como instrumento un cuestionario de preguntas, elaborados de acuerdo a las
dimensiones especificas de cada variable en estudio. Para la primera variable se
consideraron 43 items y para la segunda variable 30 items. Se evidencia en los
resultados que existe una relacibn moderada entre el clima organizacional y el
desemperio laboral (Rho = 0.671 y Sig=0.00). Por otra parte, se observa que
existe una relacion regular entre la dimension flujo comunicacional con la variable
desempefio laboral (Rho= 0.521 y Sig=0.000).

Palabras clave: Comunicacion, clima organizacional, desempefio
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Abstract

The general objective of the present investigation was to determine the
relationship between the organizational climate and the work performance of the
Lima Bus Internacional 1 SA drivers. The theories in which the research was
supported were: According to Alvarez (1995), he pointed out that the
organizational climate a context where workers perform a workforce, which has an
impact on both satisfaction and behavior, therefore materializes in the
improvement of creativity also in productivity. Then, Chiavenato, (2009), the same
person who had to do work work, is translated effectively when workers perform
their functions with a focus on objectives, strategies that help guide behavior to
achieve organizational objectives. For the present investigation, the census
technique was used to collect the data. The sample consisted of 180 drivers. The
research was of non-experimental design, descriptive correlational level, applied
type and cross-section. Both variables had as a tool a questionnaire of questions,
elaborated according to the specific measures of each variable under study. For
the first variable, 43 items were considered and 30 items for the second variable. It
is evident in the results that there is a moderate relationship between the
organizational climate and work performance (Rho = 0.671 and Sig = 0.00). On
the other hand, it is observed that there is a regular relationship between the
dimension of the communicational flow with the labor performance variable (Rho =
0.521 and Sig = 0.000).

Keywords: Communication, organizational climate, performance
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1.1. Realidad Problematica

Segun Chiavenato (2002), manifestd que hoy en dia, el factor humano cumple un
papel importante dentro de las organizaciones por ende es considerado el pilar

mas importante para el éxito y desarrollo de toda organizacion.

En ese sentido, para gestionar adecuadamente una empresa no solamente
basta con tomar en cuenta la Teoria clasica (planificar, organizar, controlar, etc.)
sino también se tiene que considerar el sentir de las personas, es decir enfocarse
también en la parte psicologica y motivacional de los colaboradores, haciendo que

las personas sean lo mas importante para la organizacion.

Para poder comprender esta situacion en la organizacién se tiene que
analizar de manera mas profunda y precisa el clima organizacional dentro de cada
una de las areas que se articulan, en este sentido Anzola (2010), sostuvo que el
clima organizacional da a entender a la percepcion e interpretacion que tienen las
personas respecto a su lugar de trabajo, lo cual se ve reflejado en la conducta de
los colaboradores, diferenciando una organizacion de otra. Asi mismo indica que
el clima organizacional es muy importante para determinar el éxito de una

empresa con el fin de alcanzar sus objetivos.

Sin embargo, no siempre el escenario laboral se alinea a los objetivos de
los colaboradores, en consecuencia, genera en el personal poco interés en el
desemperio laboral, lo cual implica que los jefes identifiquen nuevos procesos de

evaluacion del desempefio.

En este sentido Lima Bus Internacional 1, es una empresa dedicada al
Transporte regular de pasajeros, cumpliendo con los estandares de calidad y
competitividad que exige el moderno sistema de transporte del Metropolitano. En
el afo 2013 la empresa gano el premio a la creatividad empresarial en la
categoria de cuidado al medio ambiente organizado por la UPC, en la actualidad
Lima Bus Internacional pertenece a la asociacion de buenos empleadores
consolidando su liderazgo en la industria del transporte. Teniendo como misién
ser una empresa referente en la gestiéon eficiente de transporte, para el logro de

su actividad en la actualidad cuenta con 350 conductores quienes se encuentran
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bajo el régimen laboral estable y contratado, los cuales cumplen funciones en

turnos rotativos (mafana, tarde y noche).

Sin embargo, se observa que a pesar de tener claro los objetivos de la
empresa en la actualidad no siempre se logra cumplir las metas establecidas,
debido a la omision de procedimientos y la comunicacién de los lideres hacia los

conductores. El cual repercute en su desempeiio.

La presente investigacion pretende contribuir al mejoramiento del clima

organizacional de los conductores, y, por lo tanto, al desempefio laboral.
1.2. Trabajos previos
1.2.1. Antecedentes internacionales.

Franco y Morales (2014), en su investigacion titulado Analisis de la influencia del
Clima Laboral en el desempefio de los Proveedores de CTB. El objetivo del
estudio fue: Analizar la influencia del Clima Laboral en el desempefio de los
Proveedores de CTB. La tesis se ejecutd mediante el andlisis de documentos y la
observacion en el campo de estudio. Para la recoleccion de datos, empleo la
técnica de la encuesta a través de un cuestionario de 21 preguntas para medir el
clima laboral, con entrevistas personalizadas. La poblacion de estudio estuvo
conformada por el personal del area de venta, con una muestra de 110
colaboradores. El resultado principal obtenido en la investigacion fue que el
desempefio de los colaboradores estaba siendo alterado por la falta de
comunicacién de los jefes, representada por el 53% de los colaboradores,
existiendo una insatisfaccion y desmotivacion, representada por el 54% de los

colaboradores por la falta de reconocimiento de los jefes representada por el 57%.

Chiang (2010), en su tesis titulada Influencia de la satisfaccion laboral
sobre el desempefio en la empresa de Retail. La investigacion busco: Analizar la
relacion entre satisfaccion laboral y desempefio en los colaboradores con datos
descriptivos. Para obtencion de los resultados respecto a la variable desempefio
laboral, el autor utilizo datos obtenidos por los colaboradores la empresa. Se tomo
una muestra aleatoria de 53 colaboradores, con una tasa de respuesta del 83%
del total. Para alcanzar los objetivos de la investigacion se emple6 un instrumento

de 54 preguntas elaborada por el autor. Para determinar el coeficiente de



17

confiabilidad de los instrumentos se utilizo el alfa de cronbach con un valor
aceptable de 0,70. Los resultados indican que existe correlacion directa entre
ambas variables, a medida que aumenta la satisfaccibn se incrementa las
oportunidades de desarrollo y los reconocimientos, asi mismo a medida que los
jefes reconozcan el desempefio del trabajador, su orientacion al logro disminuird,
porque estarian conformandose en solo conseguir los objetivos limitdndolos a no

ser proactivos.

Delgado (2009), en su tesis titulado La cultura organizacional como
detonante en el desempefio empresarial, en la ciudad de Guadalajara-México el
afio 2009, con motivo de tentar el titulo de Ingeniero Industrial de la Universidad
de Guadalajara, realiz6 un andlisis te6rico y conceptual de la cultura
organizacional y su desempefio manifestado por su productividad. El objetivo del
estudio fue: “Relacionar cémo la cultura organizacional se convierte en detonante
en el desempefio empresarial” El autor llego a la conclusion que en la variable de
cultura organizacional, las conductas y actitudes de los empleados no solo estan
afectadas por la disposicion y la habilidad personal, sino que el comportamiento
también se ve influenciado por la organizacion y un entorno social especifico, por
lo que la cultura organizacional es el filtro por el cual pasan los fenébmenos
objetivos y al evaluar la cultura se mide como es percibida la organizacion,
percepcion que generard comportamientos con una extensa variedad de
consecuencias para la organizacion como: desempefio, productividad,
satisfaccion, rotacion, entre otras; los resultados evidenciaron que la cultura
organizacional se relaciona significativamente con el desempeiio laboral. El
analisis de las dos variables se desarroll6 mediante una prueba estadistica, la Chi

cuadrada con nivel de significancia menor al 5% establecido.
1.2.2. Antecedentes nacionales.

Segun Pelaes (2010), manifesté en su investigacion titulado Relacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefonicos. El propésito de este estudio fue: Determinar el grado de relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion del cliente. Con este fin se aplico una
escala de Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa

Telefonica del Peru y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes.
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La Hipdtesis Principal sefialaba que existia relacion entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccién del Cliente en el sentido que al mejorar el contexto de las
variables, las mismas que permiten incrementar la Satisfaccion del Cliente. La
principal conclusion comprobd que hay relacion entre las dos variables, es decir,
el clima organizacional se relaciona con la satisfaccion del cliente. A nivel de las
hipotesis especificas se comprobd que las Relaciones Interpersonales, el Estilo
de Direccion, el Sentido de Pertenencia, la Retribucion, la Estabilidad, la Claridad
y Coherencia de la Direccion y los Valores Colectivos se relacionaban
significativamente con la satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del
Perl. Se comprobo6 la Hipétesis Especifica 1 que planteaba que existe relacién
directa entre el clima organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. La correlacion
encontrada entre ambas variables fue de 0.64. A medida que mejoran las

relaciones interpersonales mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Valgui (2014), en su investigacion titulado Clima organizacional y
desempeiio laboral de servidores del Instituto Nacional Penitenciario — 2013. El
objetivo del estudio fue: Determinar la relacién entre el Clima organizacional y
desempeiio laboral de servidores del Instituto Nacional Penitenciario — 2013. El
disefio de investigacion fue descriptivo correlacional de corte transversal, con dos
variables de estudio (clima organizacional y desempefio laboral). Para la
recoleccion de datos, empleo la técnica de la encuesta, el instrumento de Palma
(2004) consta de 50 preguntas para la variable clima organizacional y el
instrumento de Herrera (2012) consta de 30 preguntas para la variable
desemperio laboral. La poblacién consta de 170 colaboradores administrativos,
del cual se tom6 una muestra aleatoria de 119 colaboradores. Los resultados
sefialan que existe una correlacion significativa (r= 0,628) entre el clima

organizacional y el desempefio laboral a un nivel de confianza del 95%.

Zerpa (2014), realizo la investigacion titulado Clima organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores de la Subgerencia del archivo registral
fisico- Reniec. El objetivo del estudio fue: Establecer la relacion entre el Clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores de la Subgerencia del

archivo registral fisico- Reniec. Con respecto al componente metodologico del
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estudio, abarco6 el enfoque cuantitativo y disefio descriptivo correlacional. Para la
recoleccion de datos, el autor utilizo la técnica de la encuesta utilizando como
instrumento de recoleccion de datos al cuestionario de preguntas. La muestra
aleatoria estuvo representada por 30 colaboradores. Los resultados indicaron que
se encontr6 una incidencia significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral (Rho = 0.750; sig = 0.001). Es necesario, que las empresas
puedan tomar en cuenta que el clima organizacional permita el desarrollo de un
ambiente laboral adecuado para el bienestar de sus colaboradores, tomando en
cuenta que este elemento es pieza fundamental para el desarrollo de micro y
macro procesos que coadyuvan para el cumplimiento de los objetivos
empresariales. En tal sentido, los colaboradores se vuelven méas productivos,
siempre y cuando se genere el ambiente necesario gracias a una buena gestion

de todo lo que abarca el objeto del estudio.
1.3. Teorias relacionas al tema

Alvarez (1995), el marco referencial en la que se soporta el estudio, tiene como
autor principal, el mismo que postula que: el ambiente de trabajo resultante de la
expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de
manera notoria en su satisfaccibn y comportamiento, y por lo tanto, en su

creatividad y productividad. (p. 34)

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que

influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.

Al respecto Palma (2004), propone cinco dimensiones las cuales se

describen a continuacion:

Autorrealizacién; plantea que la autorrealizacién hace referencia a la
perspectiva del trabajador respecto a las posibilidades de desarrollarse personal y

profesionalmente dentro del ambiente laboral en un futuro cercano.

Involucramiento laboral; considera el involucramiento laboral como la
identificacion que tiene cada trabajador respecto a la misién y vision de la
organizacion, al cumplimiento de los valores institucionales y desarrollo de las

metas establecidas las cuales permitiran ofrecer un mejor servicio.
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Supervision; describe a la supervision como la evaluacién, monitoreo y/o
control en el cumplimiento de las funciones que se le fueron asignadas por los
superiores al inicio de su integracion a la empresa. El supervisor, también registra
el nivel de apoyo e iniciativa de los colaboradores para las tareas y funciones que

forman parte de su rendimiento diario.

Comunicacién; plantea la comunicacion como la percepcion del nivel de
fluidez, claridad, coherencia y precision de la informacion que se desea transmitir
entre los comparfieros de trabajo, con el jefe o con las personas a quienes se les

ofrece el servicio.

Condiciones laborales; considera como condiciones laborares al
reconocimiento que la institucion ofrece a los empleados en cuanto a los
elementos materiales, economicos Yy/o psicosociales requeridos para el

cumplimiento de las tareas y funciones delegadas.

Después de la revision de las diferentes propuestas acerca del clima
organizacional y el desempeiio laboral, se muestran los conceptos que
permitieron el entendimiento y la definicion de cada una de las variables de
estudio, asimismo se describen las dimensiones que permitieron su medicion y las
teorias que las sustentan: presentando el modelo de Chiavenato (2002) como el
sustento de la variable clima organizacional y el desempefio laboral de Jonesy

George (2006) como el sustento de la variable desempefio laboral.
1.3.1. Clima organizacional
Conceptualizacion de la percepcion del clima organizacional

El clima organizacional como elemento trascendental de desarrollo para las
instituciones es un elemento importante para poder disefar ciertas estrategias
gue permitan un desempefo adecuado, tomando en cuenta que se busca mejorar

otros factores como, por ejemplo: calidad de servicio, productividad, entre otros.

Chiavenato (2009), considero que el clima organizacional se refiere a las
condiciones fisicas y emocionales que existe entre los colaboradores de toda
institucidbn u organizacién, las cuales son medidas a través de niveles

motivacionales, considerandose favorable cuando proporciona satisfaccion de las
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necesidades personales de los colaboradores, y desfavorable cuando no se logra

satisfacer las necesidades.

Palma (2004), define el clima organizacional como la percepcion que tiene
el trabajador respecto al ambiente laboral en el cual se desenvuelve vinculado a
las condiciones fisicas y emocionales que existe entre los colaboradores, a las
posibilidades de realizarse personal y profesionalmente, al nivel de
involucramiento con la organizacién, control y monitoreo (supervision) que recibe
de los jefes inmediatos, acceso a la informacién y comunicacién con sus
comparieros y jefes, y finalmente, al reconocimiento econémico y social para
facilitar el cumplimiento de las tareas que le fueron asignadas (condiciones
laborales).

En funcion a las definiciones presentadas sobre el clima organizacion se
considera lo sefalado por Palma (2004), debido a que es la que mas se ajusta a
los lineamientos de la investigacion ya que define al clima organizacional como la
percepcion que se tiene respecto al ambiente laboral, area o espacio asignado
gue tienen los colaboradores para realizar sus actividades diarias mostrando sus
actitudes, comportamiento, valores y relaciones interpersonales para alcanzar los

objetivos laborales.
Modelos tedricos sobre clima organizacional

A continuacién, se procederd a presentar algunas teorias que dan soporte a la

investigacion planteadas por autores en lo corresponde al clima organizacional:
Teoria del Clima Organizacional de Likert

La teoria de clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece
gue el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la
percepcion. El autor establece tres tipos de variables que definen las
caracteristicas propias de una organizacién y que influyen en la percepcion
individual del clima. En tal sentido se cita (a) Variables causales, (b) Variables

Intermedias, (c) Variables finales.
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Teoria de la piramide de Maslow

El autor de la presente teoria especifica cada una de las necesidades de la
siguiente manera: (a) Fisiologicas: son las esenciales para la sobrevivencia, (b)
Seguridad: se refiere a las necesidades que consisten en estar libres de peligro y
vivir en un ambiente estable, no hostil, (c) Afiliacion: como seres sociales, las
personas necesitan la compafiia de otros semejantes, (d) Estima: incluyen el
respeto a uno mismo y el valor propio ante los demas y (e) Actualizacion: son
necesidades del mas alto nivel, que se satisfacen mediante oportunidades para

desarrollar talentos al maximo y tener logros personales.

Existen dos conceptos fundamentales en la teoria de Maslow: Las
necesidades superiores no se vuelven operativas sino hasta que se satisfacen las
inferiores; y una necesidad que ha sido cubierta deja de ser una fuerza

motivadora.
Teoria de los dos factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow;
Herzberg (citado por Chiavenato, 1989) clasific6 dos categorias de necesidades
segun los objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y
los motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una
situacibn de trabajo que requieren atencion constante para prevenir la
insatisfaccion, incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo

adecuadas, seguridad y estilos de supervision.
Teoria Xy Teoria Y de Mc Gregor.

Dos tipos de suposiciones sobre las personas, teoria X y la teoria Y. En la
primera, prevalece la creencia tradicional de que el hombre es perezoso por
naturaleza, poco ambicioso y que tratard de evadir la responsabilidad. Es
necesaria una supervision constante, son la causa principal de que los
colaboradores adopten posturas defensivas y se agrupen para dafar al sistema

siempre que les sea posible.

La teoria Y, supone que el trabajo es una actividad humana natural, capaz
de brindar placer y realizacion personal. Segun la teoria Y, la tarea principal de un

administrador consiste en crear un clima favorable para el crecimiento y el
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desarrollo de la autonomia, la seguridad en si mismo y la actualizacion personal a
través de la confianza y mediante la reduccion de la supervision al minimo. Esta
segunda categoria se relaciona mas con la dinadmica del proceso motivador. Mc

Gregor (citado por Chiavenato, 1989).
Teoria de la Administracién moderna

La teoria de la administraciébn con el enfoque humanista, sufre una revolucién
conceptual: la transicion del énfasis antes puesto en la tarea por la Administracion
Cientifica y en la estructura organizacional por la Teoria Clasica al énfasis en las
personas que trabajan o que participan en las organizaciones. El Enfoque
Humanista hace que el interés puesto en la maquina y en el método de trabajo, en
la organizacién formal y en los principios de la administracion ceda prioridad a la
preocupacion por las personas y por los grupos sociales (de los aspectos técnicos
y formales se pasa a los psicoldgicos y sociolégicos). EI Enfoque Humanista
aparece con el surgimiento de la Teoria de las Relaciones Humanas en Estados
Unidos, a partir de 1930. Esta teoria surgié gracias al desarrollo de las ciencias
sociales, especialmente de la psicologia y, en particular, de la Psicologia del

Trabajo.

Chiavenato (2002), la teoria de las relaciones humanas tiene sus origenes
en los siguientes hechos: La necesidad de humanizar y democratizar la Admi-
nistracion, liberdndola de los conceptos rigidos de la Teoria Clasica y
adecuandola a los nuevos patrones de vida. En ese sentido, para gestionar
adecuadamente una institucion no solamente basta con tomar en cuenta la Teoria
clasica (planificar, organizar, controlar, etc) sino también se tiene que considerar
el sentir de las personas, es decir enfocarse también en la parte psicoldgica y
motivacional de los colaboradores, haciendo que las personas sean lo mas

importe para la organizacion.

En funcion a los modelos presentados sobre el clima organizacional, en
esta investigacién se ha considerado a teoria de la administracion moderna, con
enfoque humanista planteada por Chiavenato (2002) es la que mas adecuada
para su aplicacion, debido a que cuenta con los elementos necesarios que

contribuirian para lograr los objetivos planteados.
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Clima organizacional

Bases tedricas en relacion a la primera variable: Segun la teoria de Clima
Organizacional de Likert (1946),manifiesta que el clima organizacional involucra
directamente a un grupo de trabajo que se relacionan mediante niveles
jerarquicos de trabajo especifico y esto involucra el comportamiento de los
lideres ya que el manejo de los mismos se refleja en la productividad del mismo
grupo de trabajo en que se influye, dado esto Likert plantea las siguientes
dimensiones que considero en sus investigaciones mas importantes: Flujo de
comunicacién, toma de decisiones, interés por las personas, influencia en el

departamento, excelencia tecnoldgica, motivacion.

Flujo de comunicacion: en una organizacion la comunicacién debe fluir:
hacia abajo, hacia arriba y a los lados tradicionalmente se ha hecho énfasis en la
comunicacién hacia abajo; sin embargo, en la actualidad la comunicacion debe

fluir en direccion a todos los lados.

Toma de decisiones: En El mundo se desenvuelve en una constante toma
de decisiones es porque en el mundo de los negocios los administradores
consideran a la toma de decisiones como el talon de Aquiles de la organizacion ya
que las mismas deben ser tomadas des el punto de vista racional y real de los

recursos; sin embargo, la toma de decisiones solo es un paso a la planeacion.

Interés por las personas: Evidentemente para el mundo de los negocios
siempre se debe de contar con el interés de las personas, la motivacion no
escapa a lograr un interés sin embargo el gran reto de los administradores es

generar lealtad en los grupos de interés.

Influencia en el departamento: En una organizacion el departamento de
recursos humanos en la actualidad son una fuerte ventaja competitiva en el
mercado, dado que la fuerza de trabajo de alta calidad es lo que se busca en

toldas tipo de organizaciones.

Excelencia tecnoldgica: Las organizaciones en la actualidad estan en
busca de la optimizacion de los procesos, por cuanto la tecnologia es de vital
importancia , contar con una buena tecnologia dentro de la organizacion ya que

se convierte en una ventaja competitiva, instalada de manera adecuada.



25

Likert (citado por Brunet 2011) mide el clima organizacional en funcién de
ocho dimensiones que se especifican a continuacion: (a) los métodos de mando;
se refiere a la capacidad que se tiene para liderar e influenciar en los empleados,
(b) caracteristicas de las fuerzas motivacionales; se refiere a las acciones que se
toman para motivar a los empleados, (c) caracteristicas de los procesos de
comunicacién; capacidad de entender e informar procesos que involucran al
desarrollo de las actividades, (d) caracteristicas de los procesos de influencia; la
importancia de la relacién superior y/o subordinado para formar los objetivos de la
organizacion, (e) caracteristicas de los procesos de toma de decisiones; se refiere
a la capacidad que se tiene tomar las mejores decisiones en beneficio de la
institucién y de los empleados, (f) caracteristicas de los procesos de planeacion:
consideraciones que se toman para prevenir posibles situaciones de riesgo, (g)
caracteristicas de los procesos de control; consideraciones apropiadas para el
monitoreo respecto a las funciones que realizan los colaboradores, (h) objetivos
de rendimiento y de perfeccionamiento; consideraciones para evaluar el

desemperio laboral sin caer en el hostigamiento.

Rodriguez (2011), refiere que el clima de una organizacion puede ser
medido a través de las siguientes variables, tales como: (a) ambiente fisico que se
genera en el trabajo, (b) organigrama de la institucion, (c) conocimiento de los
valores, cultura y normas establecidas en la organizacion, (d) la estructura
informal, (e) las percepciones de los colaboradores y jefatura, (f) cumplimiento de

metas, rendimiento y reconocimiento.

Debido a la diversidad de dimensiones y multiples cuestionarios a cerca del
clima organizacional, es necesario llegar a un consenso de las dimensiones que
existen en comun. Para el desarrollo de la tesis, se considera la propuesta de
Palma debido a que es la que mas se ajusta a los lineamientos de la investigacion
las cuales son: (a) Autorrealizacion, (b) Involucramiento, (c) Supervision, (d)

Comunicacion y (e) Condiciones laborales.
Importancia del clima organizacional

Segun Peralta (2002), la importancia de clima organizacional proviene de la
relacion que se genera entre objetivos de la organizacion y el comportamiento de

los colaboradores, especialmente en las actitudes, las creencias y los valores ya
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gue estos son los principales elementos que influyen en el clima que se torna en
el trabajo. La mayoria de las organizaciones consideran que su principal activo es
el factor humano, debido a que va ligado con la motivacién del personal y sobre el

comportamiento y desempefio laboral.

Brunet (2011), considera que es importante analizar el clima organizacional
debido a que esta dimension controla y administra eficientemente a los
colaboradores midiéndolos a través de sus actitudes, valores y creencias. El autor
plantea que los jefes o responsables de analizar y diagnosticar el clima de la
institucion deben tener la capacidad de identificar el inicio de lo que podria
generar un conflicto o insatisfaccion que perjudica el entorno laboral, asi mismo,
capacidad de analizar los cambios producidos para luego proponer alternativas de

mejora o prever problemas que afecten el clima laboral.

Méndez (2006) afirma que la importancia del clima organizacional se debe
a que gracias a la evaluacion de esta variable se conoce la apreciacion gque tiene
el trabajador respecto a su trabajo, conocer el origen del porqué de la percepcion

y de identificar las variables que contribuyan para mejorar el ambiente laboral.

De lo planteado anteriormente, se concluye que la importancia del clima
organizacional reside en la percepcién que tiene cada trabajador para alcanzar
sus objetivos personales y laborales, ya que el comportamiento del personal

dentro de la organizacion es fundamental en beneficio de toda organizacion.
1.3.2. Desempefio laboral
Conceptualizacion del desempefio laboral

Por su parte Chiavenato (2009), considerd que el desempefio laboral es la
eficacia que tiene el personal en su organizacion al realizar su trabajo,
enfocandose en la basqueda de los objetivos, a través de estrategias. En tal
sentido, el desempefio de las personas es la combinacion de su comportamiento

con sus resultados. (p. 259)
Las dimensiones sobre las cuales se orient6 el estudio son los siguientes:

Motivacion: Para el autor un trabajador va tener un adecuado desempefio

cuando se generan las condiciones adecuadas en el ambito laboral, en muchos
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casos se toman en cuenta aspectos como: Incentivos, comisiones vy
reconocimiento que hace que un trabajador se sienta a gusto en su centro de

trabajo y puede obtener lo siguiente:

Satisfaccion del trabajo: Es la forma en la que un trabajador puede sentir
que forma parte de la organizacion donde muchas veces se toma en cuenta
algunos factores como: El ambiente laboral, los logros laborales y las condiciones
de trabajo.

Capacitacion del trabajo: Para nadie es un secreto que un trabajador
adecuadamente capacitado puede ser mas productivo, debido a que posee los
conocimientos especializados relacionados a su puesto laboral, en este aspecto
especifico es necesario considerar lo siguiente: Evaluacién, programas e

induccion.

Trabajo en equipo: En el contexto laboral actual este factor se ha
convertido en un elemento determinante en el logro de objetivos, de esta manera
se unen sinergias orientadas hacia un mismo fin por ello es importante el

compromiso e involucramiento de los miembros de los equipos.

Druker (2001), considero y establecié que el desempefio laboral como el
nivel de ejecucién alcanzado por el trabajador para el cumplimiento de las metas
dentro de la organizacion en un tiempo determinado, por lo tanto, el desempefio

esta conformado por actividades tangibles, observables y medibles.

Palaci (2005), defini6 el desempefio laboral considerando aspectos
conductuales y establecio que el desempefio laboral es el valor que espera recibir
la organizacion respecto a un trabajador en un determinado periodo de tiempo, las

cuales contribuyen a la eficiencia organizacional.

Chiavenato (2004), planteo que el desempefio es el comportamiento del
personal en la busqueda de los objetivos fijados, esto constituye la estrategia
individual para lograr los objetivos deseados.

Para el desarrollo de la tesis, se considerd lo planteado por Chiavenato
debido a que es la que mas se ajusta a los lineamientos de la investigacion ya
que define al desempefio laboral como, el desempefio de las personas es la

combinacion de su comportamiento con sus resultados, asi mismo plantea que es
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el comportamiento del personal en la busqueda de los objetivos fijados, esto

constituye la estrategia individual para lograr los objetivos deseados.

Para un buen desempefio laboral es importante que los colaboradores
tengan claro cuales son sus funciones o tareas especificas, los procedimientos
que se deben seguir, las politicas que se deben respetar y los objetivos que

deben cumplir.
Modelos tedricos sobre desempefio laboral
Teoria de las expectativas de Vroom

Vroom (1964), fue otro de los exponentes de esta teoria contemporanea que da
explicaciones ampliamente aceptadas acerca dela motivacion, en la que
reconoce la importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales.
Adopta una apariencia mas realista que los enfoques propugnados por Maslow y

Herzberg.

Segun este modelo la motivacién es un proceso que regula la seleccion de
los comportamientos. El modelo no actia, en funcién de necesidades no
satisfechas, o de la aplicaciébn de recompensas y castigos, sino por el contrario,
considera a las personas como seres pensantes cuyas percepciones y
estimaciones de probabilidades de ocurrencia, influyen de manera importante en

Su comportamiento.
Teoria de Porter y Lawler (1988)

Basandose en gran medida en la teoria de las expectativas de Vroom, Porter y
Lawler arribaron a un modelo mas completo de la motivaciéon que lo aplicaron
primordialmente en instituciones. Asi tenemos que este modelo de teoria

sostiene:

Que el esfuerzo o la motivacion para el trabajo es un resultado de lo
atractivo que sea la recompensay la forma como la persona percibe la relacion
existente entre esfuerzo y recompensa, y que las personas esperan quienes
realicen los mejores trabajos sean quienes perciban los mejores salarios y

obtengan mayores y mas rapidas promociones.


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
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Lawler concluyd que su teoria tiene tres fundamentos solidos: (a) Las
personas desean ganar dinero, no sélo porque este les permite satisfacer sus
necesidades fisioldgicas y de seguridad, sino también porque brinda las
condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de autoestimay de
autorrealizacion. El dinero es un medio, no un fin. (b) Si las personas perciben y
creen que su desempefio es, al mismo tiempo, posible y necesario para obtener
mas dinero, ciertamente, se desempefiardn de la mejor manera posible.(c) Si las
personas creen que existe relacion directa o indirecta entre el aumento de la

remuneracion y el desempefio, el dinero podra ser motivador excelente.
Teoria del aprendizaje Jones y George (2006)

Definen que en la manera en que se aplican a las organizaciones, es que los
administradores pueden calificar la motivacion y el desempefio de los empleados
por la forma en que vinculan los resultados que estos obtienen con la realizacion
de comportamientos deseados en una organizacion y el logro de las metas. Esta
teoria se enfoca en los vinculos entre el desempefio y los resultados de la
motivacion. Se puede definir el aprendizaje como un cambio relativamente
permanente en el conocimiento o comportamiento de una persona, que resulta de

la experiencia o la préactica.

El aprendizaje tiene lugar importante en las organizaciones si la gente
aprende a conducirse de cierta manera para llegar a tener ciertos resultados. Por
ejemplo, un individuo aprende a tener un mejor desempefio que en el pasado o
presente, porque esta motivada para obtener los resultados que se derivan de
tales comportamientos, como un incremento de sueldo o llegar a obtener una
felicitacion de su jefe, esto ayudard a que el colaborador tenga un mejor

desempeiio.

En funcion a los modelos presentados sobre el desempefio laboral, en esta
investigacion se ha considerado a teoria de Jones y George (2006), ya que es la
mas adecuada para su aplicacion, debido a que cuenta con los elementos

necesarios que contribuirian para lograr los objetivos planteados.
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Dimensiones del desempefio laboral

Respecto a las dimensiones, Uribe (2014) considero once criterios que permite
encontrar informacion, significativa, medible y comdn de todos los colaboradores
respecto al desempeiio laboral a través de: (a) comunicacion, (b) constancia, (c)
dinamismo, (d) calidad del trabajo, (e) disponibilidad y dedicacion (f) puntualidad,
(g) volumen o cantidad de trabajo, (h) trabajo en equipo, (i) organizacion y

planificacion, (j) superacion y (k) la proactividad.

Para medir el desempefio laboral de los colaboradores, se adapto un
cuestionario disefiado por Rios (2010), basado en la escala de Likert, el cual tiene
como objetivo determinar si el personal se desarrolla adecuadamente en el
siguientes aspectos: (a) asistencia y puntualidad, (b) trabajo en equipo, (c)
productividad, (d) respeto y responsabilidad, (e) calidad en el trabajo y (e) trabajo

bajo presion.

Sotomayor (2013), planteo diez indicadores los cuales permiten conocer el
desenvolvimiento del trabajador: (a) conocimiento técnico; mide el grado de
experiencia y destreza que tiene el personal al desarrollar las funciones
asignadas, (b) logro de temas y objetivos; son los resultados parciales y finales de
un trabajador en el desempefio de sus funciones que contribuyen a los objetivos
institucionales, (c) trabajo en equipo; consiste en la habilidad de interrelacionarse
y lograr objetivos comunes, (d) comunicacion; se refiere a la capacidad que tiene
una persona para lograr ser escuchado y escuchar toda informacion, (e) asesoria;
habilidad que tiene una persona para tomar decisiones bajo conocimientos o
experiencia adquirida en el trabajo, (f) compromiso institucional; se refiere a la
aptitud y actitud espontanea y natura que tiene un trabajador a favor de la
institucion donde labora, (g) uso de equipos y materiales; adecuado manipulacion
de los recursos asignados para el desarrollo de las actividades diarias, (h)
disciplina; consiste en el cumplimiento de las normas como asistencia,
puntualidad, y permisos que rigen en la institucién, (i) creatividad e iniciativa,
capacidad para aportar ideas Utiles y oportunas, que permitan el mejoramiento de
las metas de la institucion, (j) relaciones interpersonales; habilidad para establecer
y mantener relaciones interpersonales con sus jefes, comparieros y publico en

general y para exponer clara y precisa las ideas y transmitir informacion.
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Debido a la diversidad de dimensiones y multiples cuestionarios a cerca del
desempeiio laboral, es necesario llegar a un consenso de las dimensiones que
existen en comun. Para el desarrollo de la tesis, se considera la propuesta Rios
(2010) debido a que es la que mas se ajusta a los lineamientos de la
investigacion, las cuales son: (a) asistencia y puntualidad, (b) trabajo en equipo,
(c) productividad, (d) respeto y responsabilidad, (e) calidad en el trabajo y (e)
trabajo bajo presion.

Importancia del desempefio laboral

Segun Chiavenato (2004), indiscutiblemente el desempefio laboral es un aspecto
muy importante para lograr alcanzar los objetivos organizacionales, facilita la toma
decisiones en caso de ascensos o de ubicacion en un puesto laboral, permite
identificar cuando un trabajador necesita ser nuevamente capacitado o ser
actualizado, ayuda a prestar atencion en caso los problemas personales estén

afectando en el desenvolvimiento laboral,

Segun Milkovich y Boudrem (1994), realizaron evaluar el desempefio
permite a las organizaciones identificar a los colaboradores que se destacan por
su eficiencia y puedan ser retribuidos econémica o moralmente con aumentos
significativos o reconocimientos publicos. Lo cual permite que la empresa no

invierta tiempo ni recursos en incorporar a un nuevo colaborador

Lo expuesto en los parrafos anteriores, sustenta la importancia de la
evaluacion del desempefio laboral ya que actualmente los mercados laborales
exigen a las empresas para desarrollarse de manera exitosa logrando niveles de

eficiencia y adecuacion a las necesidades del entorno.



32

1.4. Formulacion del problema
1.4.1. Problema general

¢, Qué relacion existe entre el clima organizacional y desempefio laboral de los

conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 20187
Problemas especificos.

¢ Qué relacion existe entre el flujo de comunicacion y desempefio laboral de los

conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 20187

¢, Qué relacion existe entre toma de decisiones y desempefio laboral conductores

de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018?

¢, Qué relacion existe entre interés por las personas y desempefio laboral de los
conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018?

¢, Qué relacion existe entre influencia en el departamento y desempefio laboral de

los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 20187

¢Qué relacion existe entre excelencia tecnoldgica y desempefio laboral de
conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018?

1.5. Justificacion del estudio

Una justificacion significa que el investigador debe indicar la motivacion principal
por la cual se realiza el estudio, por ende, surge la necesidad de poder establecer

los parametros en los que se soporta esta tesis.

En consecuencia, la importancia del conocimiento del clima organizacional
se basa en la relacidén que éste ejerce sobre el desempefio de los conductores, en
este contexto la presente investigacion ayudara a determinar la relacion entre
ambos factores y de esta manera aportara en la busqueda de soluciones a esta
problematica. Es por ello que la realizacion de la presente investigacion se

justifica de la siguiente manera:
Justificacién tedrica

Mediante la presente investigacion se justifica tedricamente porque dara a

conocer las teorias existentes y caracteristicas respecto a los conceptos de clima
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organizacional y desempefio laboral. Los enfoques teoricos serviran de base para
comprender el rol de las organizaciones en mantener un ambiente laboral
adecuado para el conductor, de manera tal, este logre un buen desempefio. En tal
sentido se ha optado por conveniencia practica tomar en cuenta la propuesta de
Alvarez (1995) que consider6 que la variable clima organizacional se compone de
las siguientes dimensiones: Flujo de comunicacion, practica en la toma de
decisiones, interés por las personas, influencia en el departamento y excelencia
tecnoldgica, con estos elementos se ha podido estructurar los instrumentos,
porque son los aspectos que se pueden evidenciar en la empresa en la que se
esta desarrollando el estudio. Asimismo, para la variable desempefio laboral, la
propuesta de Chiavenato (2009), que también hizo una propuesta interesante
vinculando aspectos como: Motivacion, satisfaccion laboral, capacitacion del
trabajo y trabajo en equipo que es una teoria valida que se evidencia en la
empresa Lima Bus Internacional y permitié recabar los datos necesarios para el

desarrollo del presente estudio.
Justificacién metodoldgica

La presente investigacion, se realizé bajo el enfoque cuantitativo, disefio no
experimental, tipo de investigacion aplicada de nivel correlacional. Con el
desarrollo de la misma se podran alcanzar los objetivos planteados y servird como
punto de referencia para los lideres de cada area y de esta manera mejorar el
clima existente. La justificacibn metodoldgica se fundamenta en la descripcién de
las variables y de cada uno de los capitulos contenidos en la investigacion,
conllevando a un método de estudio descriptivo. Los instrumentos que se
utilizaron para el estudio son pertinentes, debido a que permitieron recabar la
informacion que posteriormente fue sujeto de analisis, en tal sentido, se
estructuraron dos cuestionarios que se aplicaron a la misma unidad de analisis
con la finalidad de demostrar la existencia de una relacion o asociacion entre las

variables estudiadas.
Justificacién practica

Con el estudio propuesto se lograra identificar los aspectos que se necesitan
mejorar las empresas para mantener un buen clima organizacional, de tal manera

permita a las organizaciones lograr un mejor desempeio laboral para el
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cumplimiento de sus metas, sin dejar de lado el principal activo de la
organizacion, que son los colaboradores. En la investigacion se utilizara como
material de consulta y apoyo en Lima Bus Internacional 1 S.A Lima. Los
resultados permitieron evidenciar los aspectos a mejorar en la empresa, debido a
que la parte descriptiva permite visualizar el diagnéstico situacional en la que se
encuentran y por ende lograr propuestas para mejorar el desempefio laboral en la
empresa. Esto tiene un aspecto positivo ya que fomenta la productividad que es

necesaria para cualquier organizacion.
1.6. Objetivos
1.6.1. Objetivo general

Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.
1.6.2. Objetivos especificos

Determinar la relacion que existe entre flujo de comunicacién y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Determinar la relacion que existe entre toma de decisiones y desempefio laboral

de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Determinar la relacion que existe entre interés por las personas y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Determinar la relacibn que existe entre influencia en el departamento y
desempefo laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima,
2018.

Determinar la relacion que existe entre excelencia tecnolégica y desempeiio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.
1.6. Hipétesis
1.6.1. Hipotesis general

Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio laboral de

los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.
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1.6.2. Hipotesis especificas

Existe relacién significativa entre flujo de comunicacion y desempefio laboral de
los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Existe relacion significativa entre toma de decisiones y desempefio laboral de los

conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Existe relacion significativa entre interés por la persona y el desempefio laboral de
los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Existe relacion significativa entre influencia en el departamento y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Existe relacion significativa entre excelencia tecnologica y desempefio laboral de
los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.



Il. METODO
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Segun Vara (2015). EI método se refiere a aquellos procedimientos que el
investigador debe tomar en cuenta para poder elaborar los resultados de su
investigacion, es necesario que se pueda validar los aspectos més relevantes de
tal manera que se pueda dar una vision mas clara de aquello que se pretende
investigar. Sin embargo, también resulta fundamental el hecho de poder tomar en
cuenta algunos aspectos importantes para estructurar el estudio, en
consecuencia, la metodologia juega un rol fundamental. “El método incluye
algunos aspectos que son importantes para comprender el procedimiento
cientifico de su investigacion. La clave es ser lo suficientemente minucioso para

explicar a otros como podrian replicar su estudio, si asi lo quisieras”. (p. 234)
2.1. Tipo de Estudio

Segun Vara (2015), la importancia del analisis del tipo de investigacion permite
tomar en cuenta ciertos postulados que orientan el estudio, por ende, surge la
necesidad de tomar una direccion clara a seguir, en el presente caso, este estudio
se orienta hacia el aplicado, debido a que (...) investiga la gestion administrativa
para mejorarla (...) propone nuevas herramientas de analisis empresarial (...)".
Dado que se estad estudiando una variable importante vinculada a la gestidn

administrativa, se orienta el desarrollo del presente hacia el tipo aplicado. (p. 236)
2.2. Investigacion Descriptiva

Segun Vara (2015), este nivel investigativo se centra en realizar una descripcion
de hechos, por ende “estan hechos para describir con la mayor precision vy
fidelidad posible una realidad empresarial o un mercado internacional o local”.
(Vara, 2015, p. 244). Tal como ocurre en el presente caso debido a que la
investigadora tiene el interés de describir ciertos hechos, para luego proceder a
dar un diagnoéstico de las ocurrencias en un momento determinado, para luego
generar las recomendaciones pertinentes a fin de recomendar las acciones
necesarias para que la empresa pueda tomar en cuenta y se den los mecanismos
correctivos para la mejora de la empresa, todo esto en cuanto a las variables

clima organizacional y desempefio laboral. (p. 244)
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2.3. Disefio de la Investigacion

Segun Vara (2015), otro de los elementos necesarios para plasmar las
investigaciones tanto como resulta el tipo y el nivel, surge la necesidad de
seleccionar el disefio que se adapte para continuar realizando el estudio. Debido
a que “Todos los disefos son validos e importantes. Todos han contribuido al
avance de las diferentes ciencias. (...). Los disefos se eligen dependiendo del
problema de investigacion, de los recursos disponibles de este y, sobre todo, de
su adecuacioén para resolver el problema de investigacion” (p. 237). En el presente
caso las variables no seran sujetas a ningun estimulo, puesto que se realizé un
diagndstico situacional actual. En tal sentido el disefio que se ajusta al objeto del
presente estudio es el siguiente:

2.4. No experimental

Asi pues, el disefio no experimental observacional permite dar a conocer lo que
ocurre en la situacion actual de organizaciones, es decir, no se busca modificar el
contexto, sino solo evidenciar todos los sucesos existentes, en tal sentido, este
tipo de disefio orienta a poder brindar soluciones que permitan optimizar los
procesos empresariales, logrando con ello obtener ventaja respecto de las
competencias. Para Hernandez (2014) los disefios no experimentales solo
permiten que el investigador solo observa los hechos tal como ocurren sin
modificar ningln aspecto, ni provocar de manera intencional ningun efecto, es
decir, no se manipulan las variables, casi siempre las investigaciones con este

tipo de disefio tienen un enfoque cuantitativo.
2.5. Variables, Operacionalizacién
2.5.1. Variables

Segun Bernal (2010), las variables son fundamentales, ya que permiten al
investigador una orientacion oportuna y adecuada que hace posible entender qué
se esta estudiando. Una caracteristica fundamental del objeto de estudio es que
puede variar de un contexto a otro, como también debe ser medible. Soriano
sefal6é que una variable “es una caracteristica, atributo, propiedad o cualidad que

puede estar o no presente en los individuos, grupos o sociedades; puede
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presentarse en matices o modalidades diferentes o en grados, magnitudes o

medidas distintas (...)". (p. 139)
Variable 1:

Clima organizacional

Variable 2:

Desempefio laboral

2.5.2. Operacionalizacion de variable Clima Organizacional

Tabla 1.
Operacionalizacién de variable Clima Organizacional
. Definicion Definicion . . .
Variable . Dimensiones Indicadores
conceptual  operacional
El clima Flujo de comunicacién entre jefe y
organizacio Flujo de trabajador
nal comunicacién Flujo de comunicacién entre
constituye trabajadores
El ambiente los Practica de toma Toma de decisiones de la jefatura
en el cual procesos de de decisiones Toma de decisiones de las personas

las personas andlisis de

i Interés por las
realizan su  los

trabajo siguientes personas
influye de aspectos, .
_ manera flujo de Influencia en el
o : . _ .. departamento
5 notoria en comunicacio
-% su n, practica
= satisfaccion de toma de
% y decisiones,
g comportami interés por
£ ento, y, por las
© lo tanto, en  personas,
su influencia
creatividad y en el Excelencia
productivida departamen tecnolégica
d. toy
(Alvarez, excelencia
1995, p.34) tecnoldgica
en el seno
de una
organizacio
n.

Compromiso del trabajador con la
empresa

Puntualidad de los trabajadores
Seguridad de la empresa

Trato de los jefes inmediatos
Ambiente de trabajo

Estados de mas maquinas

Tecnologia de las maquinas

Fuente: base de datos de la investigacion



40

2.5.3 Operacionalizacion de variable del Desempefio Laboral

desempefio de las
personas es la
combinacion de su
comportamiento
con sus
resultados.

las mediciones
pertinentes, para
evidenciar qué se
debe mejorar en la
organizacion.

Trabajo en equipo

Tabla 2.
Operacionalizacion de variable del Desempefio Laboral
Variable Definicion Def|n|C_|on Dimensiones Indicadores
conceptual operacional
(chiavenato, 2009, Incentivos
p. 259) consider6  El desempefio Motivacion Comisiones
que el desempefio laboral fue medido Reconocimiento
laboral es la através de la . . Ambiente laboral
o . T Satisfaccion del
eficacia que tiene  motivacion, . Logros laborales
, " trabajo . .
— el personalensu  satisfaccion del Condiciones de trabajo
o organizacion al trabajo, o Evaluacion
=} i . o Capacitacion del
=] realizar su trabajo, capacitacion del . Programas
< . . . trabajo -
o enfocandose en la trabajo y trabajo en Induccion
S blasqueda de los equipo, con ello se Miembros de equipo
g— objetivos, a través  pudo estructurar
Q de estrategias. En  un instrumento que
g tal sentido, el permitio realizar

Compromiso

Fuente: base de datos de la investigacion

2.6. Poblacion y muestra
2.6.1. Poblacion de estudio

Segun Bernal (2010), la poblacién viene a estar conformada por todos los
elementos que seran objeto del estudio, en tal sentido, todos deben cumplir con
un requerimiento “caracteristicas en comun”. La poblacion siempre esta
conformada por la totalidad de unidades de analisis ya que de ella se recabaron
los datos que han sido sujetos al analisis. Un concepto de poblacion es la que
sefald Jany como “la totalidad de elementos o individuos que tienen ciertas

caracteristicas similares y sobre las cuales se desea hacer inferencia”. (p. 160)

En el desarrollo del presente estudio la poblacion estar4 conformada por

350 conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A.
2.6.2. Tamafo de la muestra

La muestra normalmente es un extracto de la poblacion, sin embargo, esta debe
cumplir con un aspecto fundamental, que es que tenga significatividad, lo cual
quiere decir que todos los elementos tienen caracteristicas en comun y ademas

todos los integrantes de la poblacidn tienen la misma oportunidad de ser parte de
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la muestra. Bernal (2010), sefalé que la muestra “es parte de la poblacién que se
selecciona, de la cual realmente se obtiene la informacion para el desarrollo del
estudio y sobre la cual se efectuaran la medicion y la observacion de las variables
objeto de estudio” (p. 161). Debido a que en esta investigacion se estudié a 180
conductores de la totalidad de la poblacidén, en consecuencia, la muestra ha sido

objeto de calculo mediante una formula finita.
2.7. Técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
2.7.1. Técnica

Segun Bernal (2010), la técnica es un aspecto importante que se debe sefalar en
toda investigacion, ya que esta debe estar totalmente vinculado con el
instrumento que se va a utilizar en la investigacion, debiendo aclarar que esta
juega un rol importante, debido a que se convierte en la forma de como el
investigador ha recabado la informacién. “En la actualidad, en investigacion
cientifica hay una gran cantidad de técnicas o instrumentos para la recoleccion de
informacion en el trabajo de campo de una determinada investigacion”. (p. 192)

La técnica es el mecanismo por el cual el investigador se hace de los datos
gue seran sujeto de analisis, en el presente caso la encuesta que se ajusta al
disefio de investigacion es la encuesta, debido a que esta técnica tiene un
alcance muy potente para poder recolectar los datos necesarios que son objeto

de andlisis.

Para Bernal (2010), la encuesta siempre ha sido la técnica de recoleccién
de datos mas utilizada, aunque muchas veces suele perder credibilidad por la
cantidad de personas que forman parte del estudio, esta va de la mano con el
instrumento llamado “cuestionario de preguntas” la cual se crea con la finalidad de

recabar informacion necesaria para la conclusién del estudio. (p. 194)
2.7.2. Instrumento

Segun Bernal (2010), los instrumentos sirven para poder recabar la informacion y
segun lo que se sefala en el parrafo anterior va de la mano con la técnica de
recoleccion de datos, como también al disefio de investigacion. En el presente
caso el instrumento que se ha tomado en cuenta para la recoleccion de los datos

ha sido el cuestionario de preguntas. “Un aspecto muy importante en el proceso



42

de investigacion tienen relacion con la obtencion de la informacion, pues de ello
depende la confiabilidad y validez del estudio. Obtener informacion confiable y
vélida requiere de cuidado y dedicaciéon”. (p. 191)

Como ya se indico antes el instrumento para el desarrollo del estudio ha
sido el cuestionario de preguntas, el cual ha sido disefiado por la investigadora,
adecuando conceptos fundamentales de acuerdo a la bibliografia existente,
tomando en cuenta teorias que permitieron su construccion, para esto se asigné

una escala ordinal.

Méndez (2012), indicé que “el cuestionario supone su aplicacion a una
poblacién bastante homogénea, con niveles similares y problematica semejante”.
(p. 252)

2.7.3. Validez

La validez tiene que ver con el grado de certidumbre con la cual se estructur6 el
instrumento, debido a que el instrumento debe reunir ciertas condiciones para que
sea aceptado, y por otro lado, debe mostrar resultados similares pese a que la
aplicacion se realice en realidades diferentes, ya que la construccién del
instrumento debe fundamentarse en todo un sistema teérico en la cual soporta su

planteamiento utilizando métodos de investigacion.

La validez de contenido ha sido validada de manera interna por las teorias
en la cual se soporta la investigacion y ademas el constructo fue validado de

manera externa por especialistas teméaticos, metodoldgicos y estadisticos.
2.7.4. Confiabilidad

Es el grado de confianza que se obtiene luego de la recoleccion de datos, en tal
sentido la consistencia interna demuestra que los resultados son consistentes, por

ende, el instrumento se vuelve valido.

Las confiabilidades de los datos han sido efectuadas a través del
coeficiente Alfa de Cronbach y cuya férmula esta conformada por los siguientes

elementos:
a = Coeficiente de Alpha de Cronbach

S2T: Varianza de los puntajes totales
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S2i: Varianza del item.
K= Numero de items

Entre mas cerca de 1 esté a, mas alto serd el grado de confiabilidad

2
K | 28

K-1 55

Tabla 3. Alfa de Cronbach de la variable clima organizacional
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,952 43

Fuente: Base de datos de la investigacion

De acuerdo al resultado obtenido a través del andlisis de fiabilidad Alfa de
Cronbach de 0.952, segun la tabla que se muestra, se determina que los datos
tienen una consistencia interna alta, que cumple con lo que se pretende

demostrar con la investigacion.

Tabla 4. Alfa de Cronbach de la variable desempefio laboral
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
,884 30

Fuente: Base de datos de la investigacion

De acuerdo al resultado obtenido a través del analisis de fiabilidad Alfa de
Cronbach de 0.884, segun la tabla que se muestra, se determina que los datos
tienen una consistencia interna alta, que cumple con lo que se pretende

demostrar con la investigacion.
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2.8. Métodos de andlisis de datos

Para Méndez (2012), el método es “el procesamiento riguroso, formulado de una
manera logica, que el investigador debe seguir en adquisicién del conocimiento”.
(p. 236)

Algunos de los métodos que el autor sefiala tienen estrecha relacion con el

método de investigacion, tales como:

El método inductivo: Porque en la investigacion se debe fundamentar todo
lo que se postula, en tal sentido el analisis parte de los hechos concretos y se
considera que también se repite en diversos contextos, con ello, se saca
conclusiones relacionando las premisas que fueron objeto de analisis. Es decir,
del analisis particular se concluyen verdades genéricas fundamentadas en la
induccion. Méndez (2012), sefald que “la induccion permite al investigador a partir
de la observaciéon de fenébmenos o situaciones particulares que enmarcan el
problema de investigacion (...) y concluir proposiciones y, a su vez, premisas que

expliqguen fendmenos similares al analizarlo (...).

El método deductivo: Porque permite que las verdades particulares
contenidas en las verdades universales se vuelvan explicitas. Es decir, que desde
hechos generales se puedan sacar conclusiones especificas, tal es el caso de la
elaboracion de los instrumentos, que derivaron de una situacién general y se

volvié un andlisis especifico.

Segun Méndez (2012), el método de analisis: Luego de concretar y recabar
los datos se deben procesar y en consecuencia analizar los datos, para poder
extraer conclusiones pertinentes que fomenten el desarrollo de la investigacion.
“El andlisis implica que a partir de la interrelacion de los elementos que identifican
su objeto, cada uno de estos puede relacionarse con el conjunto en la funcion que

desempefian con referencia al problema de investigacion”. (p. 242)

Los métodos de analisis son determinadas por el investigador en el

presente caso se han obtenido los datos de la siguiente manera:

Recoleccion y ordenamiento de la informacion.
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Segun Méndez (2012), “El éxito de la investigacion depende de la calidad
de la informacién que se obtiene de las fuentes, asi como de la tabulacion,

ordenamiento, procesamiento y presentacion”. (p. 271)

Fuente primaria: En el desarrollo de este estudio los datos seran de

primera mano, ya que han sido recabadas por el investigador.

Tabulacion: La tabulacion de los datos ha sido efectuada siguiendo una

sistematizacion que abarco una escala ordinal.

Ordenamiento: El ordenamiento de la informacion ha sido en primer lugar
separar la informacion descriptiva, de acuerdo a las variables y dimensiones para

luego proceder con las estadisticas para contrastar las hipétesis.
Procesamiento

El procesamiento ha sido efectuado con el programa estadistico SPSS, donde se

extrajeron todos los resultados para luego analizarlos.
2.9. Aspectos éticos

Todas las fuentes y referencias utilizadas en la investigacion seran debidamente
consignadas, se protegera la identidad de los colaboradores encuestados y los

resultados obtenidos seran alineados con veracidad.



Ill. RESULTADOS



Tabla 5.
Clima organizacional
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
vélido Bajo 26 14,4 14,4 14,4
Regular 115 63,9 63,9 78,3
Bueno 39 21,7 21,7 100,0
Total 180 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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CLIMA ORGANIZACIOMNAL

Porcentaje

BAJO

REGULAR

BUENO

Figura 1. Gréfico de barra. Clima organizacional

Fuente: Tabla N° 05

Interpretacion

De la encuesta aplicada a todos los conductores de Lima Bus Internacional 1

S.A., se obtuvo que el 64% dijo que el clima organizacional es regular, el 22%

cree que es bueno y el 14% bajo.



Tabla 6.
Desempefio laboral
Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje  Porcentaje valido acumulado
Valido  Regular 108 60,0 60,0 60,0
Bueno 72 40,0 40,0 100,0
Total 180 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
DESEMPENO LABORAL

Porcentaje

REGULAR

BUENO

Figura 2. Desempefio laboral
Fuente: Tabla N° 06

Interpretacion:
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De la encuesta aplicada a todos los conductores de Lima Bus Internacional 1

S.A., se obtuvieron los siguientes resultados: el 60% afirmé que el desempefio

laboral es regular, mientras que un 40% dijo que es bueno.



Tabla 7.

Tabla cruzada clima organizacional*desempefio laboral

Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Bajo Recuento 26 0 26
% del total 14,4% 0,0% 14,4%
Clima Regular Recuento 75 40 115
organizacional % del total 41,7% 22,2% 63,9%
Bueno Recuento 7 32 39
% del total 3,9% 17,8% 21,7%
Total Recuento 108 72 180
% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion:

En la tabla cruzada, se muestran las variables, tal que podria afirmarse que el
clima organizacional es regular en un 63.9% y bueno en un 17.8%. Por otra parte,
se obtuvo que el desempefio laboral es regular en un 60.0% y bueno en un 40%.

El objetivo general de la investigacion es determinar la relacién que existe
entre el clima organizacional y desempefio laboral de los conductores de Lima
Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018. A partir de los resultados se puede decir que

cuando el clima organizacional es regular, el desempefio laboral también lo es en

un 41.7%, bueno en un 17.8%.

Tabla 8.

Tabla cruzada flujo de comunicacion*desempefio laboral

Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Bajo Recuento 13 0 13
% del total  7,2% 0,0% 7,2%
Flujo de comunicacionRegular Recuento 69 25 94
% del total  38,3% 13,9% 52,2%
Bueno Recuento 26 47 73
% del total  14,4% 26,1% 40,6%
Total Recuento 108 72 180
% del total  60,0% 40,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacién
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Interpretacion:

Considerando a flujo de comunicacion como una dimensién de la variable clima
organizacional, se tiene una distribucion dispersa, en la cual el 52.2% de los
encuestados expresan que los flujos de comunicacion son regulares, seguido de

un 40.6% que considera que son malos y el 7.2% que indica que es bajo.

El primer objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion
que existe entre flujo de comunicacién y desempefio laboral de los conductores
de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018; observando la tabla 8, se muestra
gue cuando los flujos de comunicacién son regulares, el desempefio laboral es
también regular con un 38.3%. En el otro extremo tenemos que cuando los flujos
de comunicacion son buenos, el desempefio laboral también es bueno en un
26.1%.

Tabla 9. Tabla cruzada toma de decisiones*desempefio laboral
Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Bajo Recuento 49 6 55
% del total 27,2% 3,3% 30,6%
Regular Recuento 54 46 100
Toma de decisiones % del total 30,0% 25,6% 55,6%
Bueno Recuento 5 20 25
% del total 2,8% 11,1% 13,9%
Total Recuento 108 72 180
% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion:

Considerando a la toma de decisiones como una dimension de la variable clima
organizacional, se tiene una distribucion dispersa, en la cual el 55.6% de los
encuestados expresan que la toma de decisiones es regular, seguido de un
30.6% que consideran que es baja y el 13.9% que indica que es buena. El
segundo objetivo especifico de la investigacion es Determinar la relacién que
existe entre toma de decisiones y desempefio laboral de los conductores de Lima
Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.; observando la tabla, se muestra que cuando
la toma de decisiones es regular, el desempefio laboral es también regular con un
30% y bueno en 11.1%.
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Tabla 10. Tabla cruzada interés por las personas*desempefio laboral
Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Bajo Recuento 12 1 13
% del total 6,7% 0,6% 7,2%
Interes por las personas  Regular Recuento 92 58 150
% del total 51,1% 32,2% 83,3%
Bueno Recuento 4 13 17
% del total 2,2% 7,2% 9,4%
Total Recuento 108 72 180
% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacién

Interpretacion:

Considerando al interés por las personas como una dimension de la variable clima
organizacional, se tiene una distribucion dispersa, en la cual el 83.3% de los
encuestados expresan que el interés por las personas es regular, seguido de un
9.4% que consideran que son bajos y el 7.2% dijo que es bueno.

El tercer objetivo especifico de la investigacién es determinar la relacién
gue existe entre interés por las personas y desempefio laboral de los conductores
de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.; observando la tabla, se muestra que
cuando el interés por las personas es regular, el desempefio laboral también es

regular con un 51.1% y bueno en 7.2%

Tabla 11.

Tabla cruzada influencia del departamento*desempefio laboral
Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Bajo Recuento 24 0 24
% del total 13,3% 0,0% 13,3%
Influencia del Regular Recuento 72 24 96
departamento % del total 40,0% 13,3% 53,3%
Bueno Recuento 12 48 60
% del total 6,7% 26,7% 33,3%
Total Recuento 108 72 180
% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacién
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Interpretacion:

Considerando a la influencia del departamento como una dimension de la variable
clima organizacional, se tiene una distribucién dispersa, en la cual el 53.3% de los
encuestados expresan que la influencia del departamento es regular, seguido de

un 33.3% que consideran que son buenos y el 13.3% que indica que es bajo.

El cuarto objetivo especifico de la investigacién es determinar la relacion
que existe entre influencia en el departamento y desempefio laboral de los
conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018; observando la tabla, se
muestra que cuando la influencia del departamento es regular, el desempefio

laboral es también regular con un 40% y bueno en 26.7%.

Tabla 12.

Tabla cruzada excelencia tecnolégica*desempefio laboral
Desempefio laboral

Regular Bueno Total
Bajo Recuento 43 5 48
% del total 23,9% 2,8% 26,7%
Excelencia tecnolégica Regular Recuento 54 48 102
% del total 30,0% 26,7% 56,7%
Bueno Recuento 11 19 30
% del total 6,1% 10,6% 16,7%
Total Recuento 108 72 180
% del total 60,0% 40,0% 100,0%

Fuente: Base de datos de la investigacion

Interpretacion:

Considerando a la excelencia tecnoldgica como una dimension de la variable
clima organizacional, se tiene una distribucion dispersa, en la cual el 56.7% de los
encuestados expresan que la excelencia y tecnologia es regular, seguido de un

26.7% que consideran que es baja y el 16.7% indica que es buena.

El quinto objetivo especifico de la investigacion es determinar la relacion
gue existe entre excelencia tecnolégica y desempefio laboral de los conductores
de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018; observando la tabla, se muestra que
cuando la excelencia tecnoldgica es regulares, el desempefio laboral es también

regular con un 30% y bueno en 10.6%.
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Validaciéon de Hipotesis Prueba de hipotesis general

Ho: No existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

H1: Existe relacion significativa entre el clima organizacional y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

El método estadistico para comprobar las hipotesis es Rho sperman por
ser una prueba que permitié6 medir aspecto cualitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en estudio.
El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si la sig es menor que 0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que fuese mayor que 0.05 se rechaza la alterna y

se acepta la hipétesis nula.

Correlaciones

Clima Desempefio
organizacional laboral
Clima organizacional Coeficiente de 1,000 ,671**
correlacion
Rho de spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 180 180
Desempefio laboral Coeficiente de ,B671** 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 180 180

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se tiene los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion Rho = 0.671 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra
gue se tiene una correlacién significativa entre clima organizacional y desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.
Considerando la variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1 en una
escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50),
Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacién del

resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.
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Prueba de hipotesis especifica 1

H1: Existe relacion significativa entre flujo de comunicacién y desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre flujo de comunicacion y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

El método estadistico para comprobar las hipotesis es Rho sperman por
ser una prueba que permitié medir aspecto cualitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en estudio.
El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si la sig es menor que 0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que fuese mayor que 0.05 se rechaza la alterna y

se acepta la hipétesis nula.

Correlaciones

Flujo de Desempefio
comunicacion laboral
Rho de spearman Flujo de comunicacion Coeficiente de 1,000 ,521**

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 180 180

Desempefio laboral Coeficiente de ,521** 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 180 180

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se tiene los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion Rho = 0.521 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra
que se tiene una correlacion significativa entre flujo de comunicacion vy
desempeiio laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima,
2018. Considerando la variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1
en una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a
0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacién del

resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.
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Prueba de hipotesis especifica 2

H1: Existe relacion significativa entre toma de decisiones y desempefio laboral
de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre toma de decisiones y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

El método estadistico para comprobar las hipotesis es Rho sperman por
ser una prueba que permiti6 medir aspecto cualitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en estudio.
El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si la sig es menor que 0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que fuese mayor que 0.05 se rechaza la alterna 'y

se acepta la hipétesis nula.

Correlaciones

Toma de Desempefio
decisiones laboral
Coeficiente de 1,000 ,610**
Toma de decisiones  correlacién
Rho de spearman Sig. (bilateral) . ,000
N 180 180
Coeficiente de ,610** 1,000
Desempefio laboral correlacién
Sig. (bilateral) ,000 .
N 180 180

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

Se tienen los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion Rho = 0.610 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra
que se tiene una correlacion significativa entre toma de decisiones y desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.
Considerando la variacion del coeficiente de correlacién positivo, de 0 a 1 en una
escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a 0.50),
Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacion del

resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.
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Prueba de hipotesis especifica 3

H1: Existe relacion significativa entre interés por la empresa y desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Ho: No Existe relacion significativa entre interés por la empresa y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

El método estadistico para comprobar las hipotesis es Rho sperman por
ser una prueba que permitié6 medir aspecto cualitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en estudio.
El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si la sig es menor que 0.05 se acepta la hipotesis alterna y se rechaza la
hipotesis nula, en caso contrario que fuese mayor que 0.05 se rechaza la alterna 'y

se acepta la hipétesis nula.

Correlaciones

Interes por las Desempefo

personas laboral

Rho de spearman Interés por las personas Coeficiente de 1,000 , 748**

correlacion

Sig. (bilateral) . ,000

N 180 180

Desempefio laboral Coeficiente de , 748** 1,000

correlacién

Sig. (bilateral) ,000 .

N 180 180

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se tiene los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion Rho = 0.748 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra
gue se tiene una correlacion significativa entre interés por las personas y
desempefo laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima,
2018. Considerando la variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1
en una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a
0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacién del
resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.



57

Prueba de hipoétesis especifica 4

H1: Existe relacién significativa entre influencia en el departamento y
desempeiio laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A
Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre influencia en el departamento y
desempeiio laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A
Lima, 2018.

El método estadistico para comprobar las hipétesis es Rho sperman por
ser una prueba que permitid medir aspecto cualitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en estudio.
El criterio para la comprobacién de la hipétesis se define asi:

Si la sig es menor que 0.05 se acepta la hipétesis alterna y se rechaza la
hipétesis nula, en caso contrario que fuese mayor que 0.05 se rechaza la alterna y

se acepta la hip6tesis nula.

Correlaciones

Influencia del Desempefio
departamento laboral

Rho de spearman Influencia del Coeficiente de 1,000 ,652**
departamento correlacién
Sig. (bilateral) . ,000
N 180 180
Desempefio laboral Coeficiente de ,652** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000 .
N 180 180

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

Se tiene los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman con un
coeficiente de correlacion Rho = 0.652 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra
que se tiene una correlacion significativa entre influencia del departamento y
desempefo laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima,
2018. Considerando la variaciéon del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1

en una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a
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0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacién del

resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.

Prueba de hipotesis especifica 5

H1: Existe relacion significativa entre excelencia tecnoldgica y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

Ho: No existe relacion significativa entre excelencia tecnoldgica y desempefio

laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima, 2018.

El método estadistico para comprobar las hip6tesis es Rho sperman por

ser una prueba que permitié6 medir aspecto cualitativos de las respuestas que se

obtuvieron del cuestionario, midiendo las variables de la hipétesis en estudio.

El criterio para la comprobacion de la hipétesis se define asi:

Si la sig es menor que 0.05 se acepta la hipoétesis alterna y se rechaza la

hipotesis nula, en caso contrario que fuese mayor que 0.05 se rechaza la alterna 'y

se acepta la hipétesis nula.

Correlaciones

Excelencia Desempefio
tecnoldgica laboral
Rho de spearman Excelencia Coeficiente de 1,000 ,605**
tecnoldgica correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 180 180
Desempefio laboral Coeficiente de ,605** 1,000
correlacion
Sig. (bilateral) ,000
N 180 180

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

Se tiene los resultados de la prueba estadistica Rho de Spearman con un

coeficiente de correlacion Rho = 0.605 y una Sig. Bilateral = 0.000 que demuestra

que se tiene una correlacién significativa entre excelencia tecnoldgica y
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desemperio laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A Lima,
2018. Considerando la variacion del coeficiente de correlacion positivo, de 0 a 1
en una escala de cuatro categorias: escasa o nula (0.00 a 0.25), débil (0.26 a
0.50), Moderada (0.51 a 0.75) y fuerte o perfecta (0.76 a 1.00); la calificacién del

resultado obtenido corresponde a una moderada correlacion.



V. DISCUSION
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La investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion que existe entre el
clima organizacional y desempefio laboral de los conductores de Lima Bus
Internacional 1 S.A Lima, 2018. Del mismo modo, se busca determinar la relacion
entre cada una de las dimensiones de la variable clima organizacional (flujo de
comunicacioén, practica de toma de decisiones, interés por las personas, influencia

en el departamento y excelencia tecnoldgica) con la variable desempefio laboral.

Los tedricos principales fueron: Alvarez para la variable clima
organizacional, y Chiavenato para la variable desempefio laboral, el cual estuvo
conformado por conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima el disefio
utilizado fue el no experimental, de corte transversal, de nivel descriptivo
correlacional y de tipo aplicada. Los cuestionarios utilizados han sido preparados
para las caracteristicas de los conductores de Lima Bus y luego se valido por
cinco expertos de la UCV con una calificacién del 74% para ambas variables y
luego de una prueba piloto se calcul6 la confiabilidad con un alfa de Cronbach de
0.952 para capital humano y 0.884 para el cuestionario de cambio organizacional.

Por otra parte, se tienen los resultados de la prueba estadistica Rho de
Spearman con un coeficiente de correlacion Rho = 0.671 y una Sig. Bilateral =
0.000 que demuestra que se tiene una correlacién significativa entre clima
organizacional y desempefio de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A.
Lima, 2018.

Para los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A. Lima, 2018, el clima
organizacional es regular en un 64%, bueno en un 22% y bajo en 14%. Por otra
parte, se obtuvo que desempefio laboral es regular en un 60% y bueno en un
40%.

Franco y Morales (2014), publicaron su investigacion titulado “Analisis de la
influencia del Clima Laboral en el desempeiio de los Proveedores de CTB”. Cual
cuenta con variables similares a las del presente estudio. La tesis se ejecuto
mediante el andlisis de documentos y la observacién en el campo de estudio.
Para la recolecciéon de datos, empleo la técnica de la encuesta a través de un
cuestionario de 21 preguntas para medir el clima laboral, con entrevistas
personalizadas, teniendo una menor cantidad de preguntas en su cuestionario. La

poblacién de estudio esta conformada por el personal del area de venta, con una
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muestra de 110 colaboradores. El resultado obtenido en la investigacion fue que
el desempefio de los colaboradores estaba siendo alterado por la falta de
comunicacién de los jefes, representada por el 53% de los colaboradores,
existiendo una insatisfaccion y desmotivacion, representada por el 54% de los

colaboradores por la falta de reconocimiento de los jefes representada por el 57%.

Chiang (2010) en su tesis titulado Influencia de la satisfaccion laboral sobre
el desempeno en la empresa de Retail”, cuyo titulo incluye variables similares a
las de la presente tesis, la investigacion estudia las relaciones entre satisfaccion
laboral y desempefio en los colaboradores con datos descriptivos. Para obtencion
de los resultados respecto a la variable desempefio laboral, el autor utilizé6 datos
obtenidos por los colaboradores la empresa. Se tomé una muestra aleatoria de 53
colaboradores, con una tasa de respuesta del 83% del total. Para alcanzar los
objetivos de la investigacion se empled un instrumento de 54 preguntas elaborada
por el autor. Para determinar el coeficiente de confiabilidad de los instrumentos se
utilizé el alfa de cronbach con un valor aceptable de 0,70 y en el presente estudio
se obtuvo 0.952 para la variable 1 y 0.884 para la segunda variable. Los
resultados indican que existe correlacion directa entre ambas variables, a medida
que aumenta la satisfaccion se incrementa las oportunidades de desarrollo y los
reconocimientos, asi mismo a medida que los jefes reconozcan el desempefio del
trabajador, su orientacion al logro disminuira, porque estarian conformandose en
solo conseguir los objetivos limitAndolos a no ser proactivos. En la presente tesis,
también se concluye que existe relacion significativa entre las variables en

estudio.

Delgado (2009) en su tesis titulado “La cultura organizacional como
detonante en el desempefo empresarial” en la ciudad de Guadalajara-México el
afno 2009, cuyo titulo tiene variables similares a las de la presente investigacion
con motivo de tentar el titulo de Ingeniero Industrial de la Universidad de
Guadalajara, realizé un andlisis tedrico y conceptual de la cultura organizacional y
su desempefio manifestado por su productividad. El autor llegdé a la conclusién
que en la variable de cultura organizacional, las conductas y actitudes de los
empleados no solo estan afectadas por la disposicion y la habilidad personal, sino

que el comportamiento también se ve influenciado por la organizacion y un
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entorno social especifico, por lo que la cultura organizacional es el filtro por el cual
pasan los fendmenos objetivos y al evaluar la cultura se mide como es percibida
la organizacién, percepcion que generara comportamientos con una extensa
variedad de consecuencias para la organizacibn como: desempefio,
productividad, satisfaccion, rotacion, entre otras; los resultados evidenciaron que
la cultura organizacional se relaciona significativamente con el desempefio
laboral. El andlisis de las dos variables se desarroll6 mediante una prueba

estadistica, la Chi cuadrada con nivel de significancia menor al 5% establecido.

Pelaes (2010) el desarrollo de su investigacion titulado “Relacién entre el
clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una empresa de servicios
telefonicos” El propdsito de este estudio fue determinar el grado de relacion entre
el clima organizacional y la satisfaccion del cliente. Con este fin se aplicé una
escala de Clima Organizacional a un grupo de 200 empleados de la empresa
Telefénica del Pert y un Cuestionario de Satisfaccion a sus respectivos clientes.
La Hipotesis Principal sefialaba que existia relacién entre el Clima Organizacional
y la Satisfaccién del Cliente en el sentido que al mejorar el Clima Organizacional
se incrementa la Satisfaccion del Cliente. La principal conclusion comprob6 que
hay relacion entre las dos variables, es decir, el clima organizacional se relaciona
con la satisfacciéon del cliente. A nivel de las hipétesis especificas se comprob6
gue las Relaciones Interpersonales, el Estilo de Direccion, el Sentido de
Pertenencia, la Retribucién, la Estabilidad, la Claridad y Coherencia de la
Direccién y los Valores Colectivos se relacionaban significativamente con la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica del Perd. Se comprobo la
Hipotesis Especifica 1 que planteaba que existe relacion directa entre el clima
organizacional (Area de Relaciones Interpersonales) y la satisfaccion del cliente
en la empresa Telefonica del Perd. La correlacion encontrada entre ambas
variables fue de 0.64. A medida que mejoran las relaciones interpersonales

mejora correlativamente la satisfaccion del cliente.

Valqui (2014) en el desarrollo de su investigacion titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral de servidores del Instituto Nacional
Penitenciario — 2013”. El disefio de investigacion fue descriptivo correlacional de

corte transversal, con dos variables de estudio (clima organizacional y desempefio
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laboral). Para la recoleccion de datos, empleo la técnica de la encuesta, el
instrumento de Palma (2004) consta de 50 preguntas para la variable clima
organizacional y el instrumento de Herrera (2012) consta de 30 preguntas para la
variable desempefio laboral. La poblacion consta de 170 colaboradores
administrativos, del cual se tom6 una muestra aleatoria de 119 colaboradores. Los
resultados sefialan que existe una correlacion significativa (r= 0,628) entre el
clima organizacional y el desempeiio laboral a un nivel de confianza del 95%.



V. CONCLUSIONES
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Se determind que si existe relacidon entre el clima organizacional y el desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima 2018., tiendo
que el grado de correlacion es de Rho = 0.671 y el de Sig. Bilateral = 0.000.

Segun los resultados, se observa que nivel de relacion existente es moderado.

Existe relacion entre flujo de comunicacion y desempefio laboral de los
conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima 2018. Esta conclusién de
sustenta en los resultados obtenidos, donde el grado de correlacion es de 0.521 y
la significancia es de 0.000, por lo cual, se puede decir que el nivel de relacion

existente es regular.

Existe relacion significativa entre toma de decisiones y desempefio laboral
de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima 2018, El grado de
correlacion existente es del 0.610 y la significancia es de 0.000, razén por la cual

se puede afirmar que el nivel correlacional es regular.

Existe relacién significativa entre interés por las personas y desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima 2018. Dicha
afirmacion es sustentada en los resultados obtenidos, teniendo que el grado de
correlacion es de 0.748 y la significancia es de 0.000. Luego del andlisis de datos,

resulté que la relacién es moderada.

Se determind que existe relacion entre influencia del departamento y
desemperio laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima
2018. Para ello se obtuvo en los resultados que el grado de correlacién es de

0.652 y la significancia de 0.000. Teniendo asi una relacion regular.

Se concluyo que existe relacion entre excelencia tecnologica y desempefio
laboral de los conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima 2018, teniendo
qgue el nivel de correlacion es de 0.605 y la significancia es de 0.000,

determinando que el nivel de relacion existente es regular.



VI. RECOMENDACIONES
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Capacitar a los lideres de cada proceso por empresas externas especializadas en
recursos humanos, en temas de manejo de conflictos, asi como manejo de
emociones. De tal manera ayude a mejorar el clima de la organizacion y sirva
como base para obtener mejores resultados en el desempefio laboral de los

conductores.

Con respecto al flujo de comunicacion, aplicar un método estdndar de
comunicacién para que no existan barreras entre areas y las personas

involucradas en la coordinacion de actividades.

En la toma de decisiones es conveniente tener en cuenta las costumbres y
realidad del conductor de tal manera permita tener un punto de vista

organizacional y con consideracion en el entorno general.

Por otro lado, también se debe priorizar el interés por las personas (conductores),
ya que ellos son un activo importante para la organizacién. Es funcion de la

administracion aumentar su motivacion y ganarse su confianza.

El departamento de RRHH debe ser el promotor de los planes a ejecutarse con el
fin de mejorar el clima organizacional, comunicacion y demas temas que

incrementen la satisfaccion del colaborador dentro de la empresa.

Los recursos tecnoldgicos que faciliten el trabajo, deben ser aprovechados, asi
mimo ser renovados de acuerdo al avance de la tecnologia. Los empleados
deben contar con dichos recursos para que puedan agilizar sus actividades sin

contratiempo alguno.
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Anexo 1. Instrumentos

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El propésito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos
permitan MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL de la empresa Lima Bus
Internacional 1 S.A Lima, 2018

[Nunca |1 [CasiNunca |2 |A veces |3 | Casi Siempre |4 |Siempre |5 |

FLUJO DE COMUNICACION 3 4 5
1. Mi superior me comunica y orienta sobre las politicas y forma de
trabajo.

2. Mi superior inmediato me informa cuando hago bien mi trabajo.

3. Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto positiva como
negativa sobre el desempefio de mi trabajo.

4. Recibo en forma oportuna la informacién que requiero para mi
trabajo

5. Estén establecidos los canales de comunicacion entre la Direccion
y las diferentes areas.

6. Recibo informacion con regularidad que me permite conocer lo
que sucede en mi empresa

7. Existe muy buena comunicacién con mi superior inmediato.

8. Existe muy buena comunicacién entre los compafieros de trabajo.
9. En esta organizacién valoran mi trabajo

10. Eltrabajo que hago es importante para el futuro del pais

11. Nuestros clientes externos estan recibiendo el servicio que
demandan de nosotros

12. Nuestros pasajeros reciben un buen servicio.

TOMA DE DESICIONES

13. Mi superior inmediato pide mis opiniones para ayudarle a tomar
decisiones.

14. Mi superior inmediato escucha lo que dice su personal.

15. Mi superior inmediato busca los aportes del equipo para que se
puedan comprender y dar solucion a las actitudes complejas que se
presentan.

16. En mi grupo de trabajo, la toma de decisiones se toma en equipo.
17. En mi &rea tendria que existir un buzén de sugerencias para
poder expresar lo que deseamos.

18. Siento que formo parte de la toma de decisiones de mi empresa.
19. Mi grupo trabaja de manera que se toma en cuenta las
decisiones del area.

20. Mi superior inmediato me toma en cuenta en las decisiones de
la campafia.

21. Puedo confiar que mis sugerencias seran tomadas en cuenta.
INTERES POR LAS PERSONAS

22. Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la mejor
manera.

23. Soy responsable del trabajo que realizo
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24. Soy responsable de cumplir los estandares de desempefio y/o
rendimiento

25. Conozco las exigencias de mi trabajo

26. Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.
27. El horario de trabajo me permite atender mis necesidades
personales

28. En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas
importante que encontrar algin culpable.

29. Mi superior inmediato esta disponible cuando lo requiero.

30. Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta
comun.

31. Migrupo trabaja de manera eficiente y enfocada.

INFLUENCIA DEL DEPARTAMENTO

32. Miinstitucién es un lugar relajado para trabajar.

33. En mi organizacién esta claramente definida su Mision y Vision.
34. Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

35. Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren
de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

36. Considero que me pagan lo justo por mi trabajo

37. Estoy satisfecho con los beneficios que recibo

38. Para desempefiar las funciones de mi puesto tengo que hacer
un esfuerzo adicional en el trabajo

EXCELENCIA TECNOLOGICA

39. Los vehiculos de trabajo estos operativos en su totalidad

40. La tecnologia utilizada en las maquinas de trabajo son de Ultima
generacion.

41. Las unidades presentan fallas mecénicas

42. Se realiza mantenimientos preventivos de las unidades

43. El personal tiene comunicacién tecnolégica de Gltima generacion




CUESTIONARIO DE DESEMPENO LABORAL
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El propésito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos
empresa Lima Bus

permitan MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL de la
Internacional 1 S.A Lima, 2018

[Nunca |1 [CasiNunca [2 [Aveces |3 [Casi Siempre

|4 | Siempre

|5

DESEMPENO LABORAL

N° | PREGUNTA

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

A VECES

CASI NUNCA

NUNCA

MOTIVACION

Logra comprender facilmente nuevos conocimientos.

Divulga y da a conocer a sus compafieros de las normas con las que
se rige las diferentes funciones.

Cumple con el horario de trabajo establecido.

Es de las primeras personas en irse cuando ya es hora de salida.

Cuenta con capacidad de defender los intereses de la Empresa y
adherirse a sus lineamientos

Demuestra sinceridad en las tareas encomendadas.

Cumple con las normas del uniforme establecido por la empresa.

O N[O 01 [ W DN (P

Saluda a los pasajeros de forma adecuada.

SATISFACCION DEL TRABAJO

9 |Invierte tiempo y energia en la realizacién de sus labores.

10 Si alguien le falta el respeto se lo hace saber con una actitud tranquila
y cordial.

Comprende claramente las instrucciones brindadas por sus

11 .
superiores.

12 | Realiza sus labores completa y correctamente en el tiempo indicado.

13 | Acepta criticas constructivas.

14 | Tiene buena relacién con sus compafieros de trabajo.

15 | Ayuda al cliente en satisfacer sus necesidades.

16 | Tiene buenas ideas.

17 | Tiene dificultad para trata personas.

CAPACITACION DEL TRABAJO

18 | Cumple con las normas de seguridad que se establece en el area.

19 | Cumple con asistir todos los dias a su lugar de trabajo.

20 | Responde positivamente a las 6rdenes que le indican sus superiores.

21 |Es de las personas que llega justo a la hora de entrada a trabajar.

22 | Saluda de manera cordial a sus comparieros, jefes y visitantes.




23

Cuando se le pide que termine una tarea la realizan sin errores.

1

TRABAJO EN EQUIPO

24

Los resultados de su trabajo son satisfactorios.

25

Brinda un buen servicio al cliente.

26

Tiene una actitud amable hacia el cliente.

27

No necesita que le expliquen las cosas mas de una vez.

28

Al momento que le indican un nuevo procedimiento, lo aplica tal y
como se le indico.

29

Presenta dificultad con los nimeros.

30

Utiliza el vocabulario y los modales adecuados hacia el cliente.




Anexo 2. Validaciéon del instrumento

MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titwlo de la investigacion: “Clma organizacional y desempeno laboral de los coaductores de Lima Bus internacionad 1 SA Lima 2018°

Apelidos ysombresdelbmvestigador 1\ (1 M enn02A CARLOS MeL CHo

Avemsosynombrosdiepene: Dy fiu. o A STRO Gt  soeles  AEUSTs

ASPECTO POR EVALUAR

OPNION DEL EXPERTO

VARIABLES DIMENSICNES . ' INDICADCRES TEM PREGUNTA

ESCALA

3 NO QBSERACIONE
CUMPLE CUMPLE o roruciAS

Mi SUpEence me Comunica y onenta sobee las pokticas y
forma de traban.

Mi supanor inmediato me informa cuando hago bien mi
trabajo.

comunicacion POSitva como negativa sonre e desempedio de mi
trabaje.

. Flujo de Mi superior inmedialo me da refrosimentacn tanto

entrejefey pochg an forma oponuna ia informacian que requien
trabajador  para mi trabajo

Estan aslnnleo'dos_ los canaies de comunicackin entre
FLUJO DE & Direccidn y las diferenles dreas.

Recibo informacon con requlanidad que me permite
CLIMA COMUNICACION conocer |0 que sucede an mi empresa

ORGANIZACIONA Exsle muy Duena comunicacon con mi supesior
L inmediato.

Exste muy buena comunicacon entra los companeros
Flujo de de tratajo.

COMUNIcacion  £n esta organizacon valoran mi trabajo

entre £l trabajo que hago es imgortante para el fuluro del pais

trabajadores G acios cllentes exiemos estan rechiendo B SEnco
que demandan de nosotros

NUBSIros pasa|ercs raciben un buen semvico,

Mi supenor inmedato pide mis opniones para ayudane
TOMA DE a tormar decisiones.

DESICIONES Mi superior inmediato escucha lo que dice su personal

N *Nyrca con
AUeCa, A veces,
a8l Senple.
INTpS

.

PN S

%
\

L
N\

YN NININD
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Mi superior Inmedato busca los apories del equipo para

Toma de que se puedan comprender y dar solucon a las
decisiones de la aclitudes complejas que se presenatan.
jefatura En mi grupo de frabao, |a toma de decsones se loma
en equipo.
En mi area tendrla que existir un buzdn de sugerancias
para poder expresar lo que deseamos.
&omomnformmdolamdadomdom
SO MI grupo trabaja de manara que se toma en cuenia las
decisiones de decisiones del drea.
Ias personas i superor inmedialo me loma en cuenta en las
decisiones de la campana.
Nedo conli@ar que mis sugerencias seran tomadas en
Misupwmemaaawwmmml |rdnp dota
mejor manera.
S z mpor::‘:le“d:ab:fnq:: rloe estindares de
pl
del trabajador .0 yio rendimiento
con la empresa Conozeo las exigencias de mi trabajo
Me siento comprometido para alcanzar las metas
RTERES PO B mﬂ de lrabajo ite atend is
me  perm er m
LAS PERSONAS necesidades personales
B\mgmdommsokmnardwobmesm
___poﬂanta que enconirar algin cul|
Puntualidad de Mi supenor inmedialo esta dspmmle cuando o
los trabajadores requioro,
Siento que formo parte de un egupo que trabaja hacia
una meta coman. .
Mi grupo trabaja de manera eficente.
Mi Institucsdn es un lugar relajado para frabajar -
Seguridad de la "En mi organizacién estd daramente definida su Mision
empresa _yVisidn.
INFLUENCIA DEL Ma siento como i nunca haviese un dia kbre.
DEPARTAMENTO Tratodelos Muchas deios trabajadores de mi empresa en mi nivel,
sufren de un allo estrés, deddo a la exigencia de
jefes Iraba.
inmediatos  Considero que me pagan % justo por mi trabajo

N ONINSUNS SIS ISR NSNS SRS RS
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Esloy satisfacho con los beneficios que recibo

Para desempesar las lundones de mi puesio lengo que
haces un esfuerzo adicional en el rabajo

Tecnologia de
EXCELENCIA
TECNOLOGICA '™ maauinas

08 vehicufos Onabale evia pusruiins N tides!

La tecnokagia ulilizada on s maqguinas de trabajo as
e Glima generacin.

Bl personal bena comunicacion tecnoldgica de ulima
generadon

Incentivos

Logra comprander con facilidad nuevos canocimienios
en jomadas do capaciacion,.

Divulga y da a conocer 8 sus compafierns de las
normas con las que se rige 1as diferentes funciones.
Cumple con & horaro de trabajo establecido

MOTIVACION
Comisiones

v

de salida.

Cuenta con capacidad de defender los inlereses de la
[Empresa y adherirse asus lineamientos

Demuestra sincaridad en las tareas encomendadas.

Reconocimiento
DESEMPENO

Cumple con las normas establecidas para e Uso el
unforme de la empresa.

Saluda a los pasajpros de forma adecuada,

LABORAL Ambiente

laboral

Invierte tiempo y energia en la realzacidn te sus
laborms

Si alguien le faita el raspelo se lo hace saber con una
_acbtud tranguida y cordial.

Comprande claramente as instrucciones trindadas por
SUS superores.

SATISFACCION

Logros
DEL TRABAJO o

Realza sus Isbores completa y comactamenta an el
fismpo indicado.

Acgp_tagiticas constructivas.
Tiana buena refacion con sus companeras da lrabajo

Condiciones de
trabajo

Ayuda & diente en satisfacer sus necesidades

Conlribuye con nuevas ideas para ¢l mepramiento del
_Servici.
Tiene diicultad para trata personas,

NNV R AN N AN AN AN TR AYAY RS YA AN

N
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Evaluacion

Cumnple con las normas de seqguridad que se establece
en el drea.

Cumple con asisty 10008 108 dias a su lugar de ¥abajo.

CAPACITACION
DEL TRABAJO —_—

Responde positivamente a las drdenes que e indican

SuUS superiores

Esuhspew&usmmamalam«mw
a trabajar.

Saluda de manera cordial 3 sus companeros, @ales y
vistantes.

Cuande se le pide que termine una tarea |a resdzan sn
Brrores.

Induccion

Los resultados de su trabago son satsfactonos

Beinda un buen servicio al dente.

Tene una actitud amable hacia el chente.

TRABAJO EN
EQUIPO

No necesita que le eapliquen Ias cosas mas de una vez

Al momento que |e indican un nueve precedimiento, 1o
aplica 18l y como se Je ndico.

Prasama dificultad con los numeros.

Wiliza el vocabulano y los modales adecuados hacia el
clante.

L

I IR

-

N\

NINNINN =

2V K

Feena il | CF ) _<0/d
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Tilwlo de s investigacida: “Clma organizacionsl y desempefio laboral de los conductores de Lima Bus Intemacional 1 SA., Lima 2018°

Apelides y rombros del isvestigador:

Apclidos y sebres deleuperia: (e, (DR DERNL SAAVEDAS A LRANAH

‘_7(1_‘_1_(.,4,]_ Meno3A  CAaloS  MELCHOML - pa———

| ASPEGTO POR EVALUAR  OPINON DEL EXPERTO

VARMBLES [NMENSIONES INICADORES

OBBERACIONE

51 KO 5

VESCALA ik CUMPLE p— . .

ITEM PREGUNTA

Flujo de
comunicacidén
entre jefe y
trabajador

FLUJO DE

CLIMA COMUNICACION

Mi superior me comunica y onenta sobre 1as politicas y / ’
forma de trabajo.

Mi superior inmedato me Informa cuando hago bien mi
trabajo __/_ _
Mi suparior inmedialo me da relroalmentaciin tanto

positiva como negativa sobre el desempefo de mi Y
trabajo. = i

Reciba en forma opoctuna la informacion que reguieno
para mi Irabajo

Eslan estableckos 'os canales de comunicadion enlra
la Direccién y las diferentes dreas.

Recbo hformacidn con reguiaridad que me permite

conocer lo que sucede en mi empresa sy sy

nnca A veces.

ORGANIZACIONA
L

Flujo de
comunicacién
entre
trabajadores

Existe muy buena comunicacon con mi supenor
inmedialo.
Exssle muy buena comunicacian entre los compahieros

de Irabajo

Gasi simgro,
senpre =

En esta organizacidn valoran mi rabajo )

El trabajo que hago es importanie para el futuro del pais
Muesiros clientes externos estan reciblendo el servicio
“que demandan de nosolros

Nues!ros pasajeros reciben un buen servicio, /7

TOMA DE
DESICIONES

Mi superior inmediato pide mis opiniones para ayudarle /
_a lormar decisiones, e
Mi superior inmediato escucha o wgue dice su personal, -
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decisiones de la

Mi supencr inmediato busca los aporles del eguipo para
we se puedan comprender y dar soluckn a las
acliludes complejas que se presentan.

En mi grupo de frabajo, |a toma de decsiones se toma
on equipo.

decisiones de

En nv &rea tendria gue exislir un buzdn de sugerencias
_para poder expresar o que deseamos.

Sianlo que formo parle de 1a loma de decisiones de mi
Emprasa.

Mi grupo traba de manera gue sa 10ma en coanta 1as
dadsiones del drea.

las personas

M superior nmediatc me toma an cuenia en las
decsionas de |a campana.

Puedo confiar que mis sugerencias seqan lomadas en
cuenia.

INTERES PCR

LAS PERSONAS

Compromiso
del trabajador
con la empresa

Mi superior me mativa a complr con mi lrabajo de la
_mejor manera.
Svyvesponsabbdd ttaba)oquewp&o

Soy resporsable de cumplit los
desempeio ylo rendimiento

ks estindares  de

Conozco las exigencias de mi trabajo

Me sienlo compromelido para alcanzar las melas
eslablecidas.

Puntualidad de
los trabajadores

El horano ¢e trebajo me pemmile alender mis

£n mi grupo de irabajo, solucionar el problema es mas

importante que encontrar algun cupabie.

Mi supesor Inmedialo esta disponibie  cuando o
requiero.

Siento que formo parle de un equipo gue Irabag hacia
una meta comon.

Mi grupo trabaja de manera eficientea.

INFLUENCIA DEL
DEPARTAMENTO

Seguridad de la

Mi insfitucdn es un lugar relajado para rabajar.

En mi organizacidn esla claramente definida su Mision
y Visidn,

Me senlo como si nunca tuviese un ola libre.

Muchas da los Irabajadores de mi smpresa en mi nivel,

sulren de un alo eslrés, debido a la exigencia de
rabajo.

inmediatos  considero que me pagan ks justo por mi wabajo

k

83



Ambiente de

Estoy =atislecho con los benelicos que | recibo

trabajo

Para desernpodar las funciones de mi puesio lengo que
hacer un esfuerzo adicional en & lrabap

Los vehiculos de rabajo asta operalivos en su Iotafdad

Estados de més
maquinas

Las unidades presentan fallas mecénicas

Se reakza manlenimientos preventieos de las unidades

Tecnologia de

La tecnologla uliizada en las maguinas de Irabapo es
de ullima

EXCELENCIA
TECNOLOGICA

las maquinas

El parsonal tlere comunicacion tecnolbgica de ultima

~ Logra comprender con facilidad nuavos conodmiontos

on jornadas do capaciacion,.

Incentivos

Divulga y da a conocar a sus compsafieros de fas
normas con las que se rige las dderentes lunciones.

Cumple con & horano de trabajo eslableddo

MOTIVACION

Es de las primeras personas o irse cuando ya o= hora

de salida.

Comisiones

Cuenta con capacdad de defender ios intereses de i
Empresa y adherrse 3 sus linearmienlos

Demuesira sincendag en 1as tareas encomendadas,

Reconocimiento U7
DESEMPENO —

Cumple con 13s normas establecdas para el uso dél
uniforme de 3 emgpresa.

Saluda a los pasajercs de forma adecoada

LABORAL

Inviedte liempo y energla en & realzacion de sus

labotes.

Ambiente
laboral

Si alguien e faia el respelo 58 lo hace saber con UNG.
acttud franquia y cordial.

Comprenda claramente 88 inslruccionas brindadas por
SUS SUpenores.

SATISFACCION
DEL TRABAJO 8%

Condiciones de
trabajo

Reskza sus labores complela y correctamente en of

tlempo indicado.

Apepta orificas conslructivas.

Tiena buena relackn con sus companens de trabajo.

Ayuda al eﬂan!e an saudacaf sUs necasidades,

Conliibuys con nuevas idess para of mejoramiento del

_senviclo.

Tiene dificultad para trata parsonas,
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Evaluacién

Cumple con las normas de sequridad que se establace
on &l &rea

Cumple con asislit lodos Jos dias a su lugar de trabajo

CAPACITACION
DEL TRABAJO | oBramas

Responde positivamente a |as Ordenes gue ke indican
5Uus superiores.

Es de las personas que llega juslo 8 ta hora de enliada
a lrabajar.

Induccidn

Saluda de manera cordisl a sus companeros, jefes y

vsilanles.

Cuando se e pde que lermine una larea |a reakzan sin
errores.

Induccion

Los resultados de su Irabajo son sabsfadonos.

Brinda un buen servicio al chenle.

Tene una aclilud amabde hacia of cliente,

TRABAJO EN
EQUIPO

Compromiso

No necesita que le expliquen 38 cosas mas de una vez

Al momento que le indican un nuevo procedimeento, o
aphca tal y como se le ndico.

Presonia dificutad con los ndmeros

Utiiza el vocabulano y los modales adecuados hacia el
cliente.

” /
Fema del experto: -

Feehalb) L4 1 74

Nota mmnm&m.mo‘zs 0k 8l procedes, en dependencis de ln nakraleza de i imestigacn 7 de bas varabies.
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MATRIZ DE VALIDACION DEL INSTRUMENTO DE OBTENCION DE DATOS

Titwo de b investigaciee: “Clima organizacional y desempedo liboeal de los conductores de Lima Bus Internacieeal 1 SA., Lima 2018°

Apeiidos y nombres del ivesigader: T21CCt M EnDO2A CARLDS MELCHOR

Apeflides y nombees del axperto: ,.\/7.;;) (A0 Levesdlol L () ANtunie
ASPECTO POR EVALUAR OPINION DEL EXPERTC
‘ k po wo  OBSERACIONE
VARIABLES . DIMENSIONES NDICADORES TEM PREGUNTA ECAA  CuMpLE CUNRE g dhcus
Mi Supenor me comuneca y onenta soore ‘as poiticas y b
forma de trabajo. &
Mi supenor inmedato me informa cuando hago bien mi /
Irabagp.
Flujo de Mi supenor inmediato me da retroalimentacion tanto
comunicacion l}’:‘bg‘ como negativa sobre e desempeno de mi /
entrejefey  Rucibo en forma oporiuna 3 INformackn que requIED
- trabajador  para mi rabajo X
Estan establecidos los canaes de comunicacion antre /
3 Diraccon y las diferentes areas. v
FLUJO DE : »
Recibo Infermacon con regulandad que me permite »
CLIMA COMUNICACION CONOCE! |0 QUE SUCBCE 8N Mi BMPIesa "”;"m |
ORGANIZACIONA Ecste muy buena COMUNICICON CON MI SUPEAOT e
L nmeadisio. siemrpm v
Ex0ste muy Buena comunicacon antre los companeros
Flujode  de tratajo .
COMUNICACION  En esta organizacion valoran mi trabajo W ¢
ahtre £l trabajo que hago es importante para el futuro cel pals \
trabajadores  ggiros clienies exteros estan recIBNdO 6l SENVICIO :
que demandan de nosotros ¥,
Nuesiros pasajercs reciben un buen servico. v
Mi superior inmediate pide mis Opmniones para ayudare ,
TOMA DE # tomar decisiones. v

DESICIONES M superior Inmediato escucha io que dice su personal. v




decisiones de la

M superior inmediato busca los apories del equipo para
que se puedan comprender y dar solucin a ias
_actiludes complejas que se presentan,

En mi grupo de trabajo, Ia loma de decisiones se foma

oh equipo.

En mi drea tendria que axistic un buzdn de sugerencias

_para poder esprasar o que deseamos.
Sienio que formo parte de la foma de decsiones da m

empresa.

Mi grupo frabaja de manara que $e loma an cenla @

decislonesde. ;.1 nes del res.
las personas N supenor inmedialo me foma en cuenta on [@s
_Uecisiones de is campana.
Pueda conliar que mis sugnrencias serdn lomadas en
cuenta.
Mi supenor me moliva a cumplir con mé trabajo de la
nejoe maners.
Compromiso Soy responsable del tmh:qo que realizo
del trabajador Soy responsable de cumpir los eslandares de
| dasempeno ylo rendimiento
ORI STeeese Conozoo las exigendas de mi rabajo
Me siento compromelido para alcanzar las melas
INTERES POR gla'bbudas i i
SONA orario  de  lrabajo  me permite or  mis
LAS PER S necesidades personales
En mi grupo de lrabagp, solucionar al nvubtems a8 Mas
imporiante que encontrar aigon
Puntualidad de —Le= o oo oeld dispanibie Gundo 1
los tubajadous raqulero. =S
Sienlo que formo parte de un equipo gue irabajs haca
uNa meta coman. L
M: grupo trabaja de maners eficiente.
Mi inslitucidn es un lugar lgabm para trabajar.
Seguridad de la "En nv arganizacikn esta daramenla definida su Mision
y Visidn. o
INFLUENCIA DEL Me siento come si nunca luese un dia libra,
DEPARTAMENTO Tratode los  Muches de los trabajsdores de mi empresa en mi nive,

inmediatos

sufron de un allo eslrés, debido & la exigencia de
{rabajo.

Considero que me pagan lo justo por mi irabajo

NN l\
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trabajo

hacer un esfuerzo adicional en el rabajo

EXCELENCIA
TECNOLOGICA

Estados de mas

maquinas

Los vehicuios de rabajo esta operativos en su loaalmd

Las unidades nresonran !alas mecanicas

Se voauza rmntenlmlomns proventivos de las u-dadu

Tecnologla de
las magquinas

La tecnologla ulilizeda en 1as miquiras de !roba}o -
da uitima generacion,

El personal liene comunicacdn tecnoldoca de oltima

generackn

MOTIVACION

DESEMPENO

Incentivos

Logra comprender con faclidad nuevos conocimientos
en jornadas de capacilacian..

Diviiga y ¢a 3 conocer a sus companeros de las
normas con |as que se rige s diferentes huciones.

Cumple con & horarko de rabajo estsblecido.

Comisiones

Es de las prmeras personas en irse cuando ya es hora
de salida. - et
Guenta con capacidad de defender los inlereses de a
Empresa y adherirse a sus lineamentos

Domuestra sincerdad en las {areas encomendadas.

Reconocimiento

LABORAL

SATISFACCION
DEL TRABAJO

Ambiente
laboral

Logros
laborales

Condiciones de
trabajo

Curnple con fas normas establacrlas para sl uso del
uniforme deo b ampresa.
Saluda a los pasajeros de forma adecuada,

Invierte empo y energla en la realizaclon de sus

S uguhn 1o falla of respeto s In haca saber con una
_actiud tranquia y cordial.

“Comprende claramente s inslrucciones brindadas por
5U8 SUpeniores.

 Realza sus labores complela y comeclamente en &l
liempo indicado,

Acepta cilicas constructivas

Tlene buena relacia con sus companeros de lme]o
Awda al cliente en salislacer sus necesidades,

Caontribuys con nuavas Ideas para & mejoramiento del
_sevvivio,
Tvene dlhculad para trata personas,

|\ \V\’\l\ 0\

|
|
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CAPACITACION
DEL TRABAJO

Evaluacién

Cumple con s normas de seguridad que se establece
an el drea.

Cumple con asistir 10006 105 dias 3 su lugar de trabajo.

Programas

Responde pestivamente a las drdenes que le indican
SUS Supenores.

Es de las personas que llega justo 2 1a hara de entraca
a trabajar.

Induccion

Saluda de manera coedial a sus companeros, |efes y
visitantes.

Cuando s& ‘e pude que termine una tarea &a realizan sin
Tores.

TRABAJO EN
EQUIPO

/ o

Los resultados de su 1rabajo son satisfacionos.,

Er'nda un buen senico al cllenta.

Tiene una actitud amabie hacia el diente,

Compromiso

No necesita que ' expliguen 1as cosas Mas de una vez.

A momento que le ndican un nuevo procedments, '©
aplica tal y como se le indico.

Presenta dificullad con 10§ nimeras.

Utiliza ef vocabutano y los modales acecuados haca el
chente. )

X 7

Firma del axparto: o A7 S N

O Y N
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Anexo 3. Matriz de co

nsistencia
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MATRIZ DE CONSISTENCIA
Clima Organizacional y Desempeiio Laboral de los Conductores de Lima Bus Internacional 1 S.A., Lima 2018.

¢Qué relacion existe entre influenciaen el
departamento y desempefio laboral de los
conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1S.A
Lima, 2018?

Determinar la relacidn que existe entre
influencia en el departamento y desempefio
laboral de los conductores de LIMA BUS
INTERNACIONAL 1 S.A Lima, 2018.

Existe relacion significativa entre
influencia en el departamentoy
desempefio laboral de los conductores
de LIMA BUS INTERNACIONAL 1S.A Lima,
2018.

¢Qué relacion existe entre excelencia
tecnoldgica y desempefio laboral de
conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1S.A
Lima, 2018?

Determinar la relacion que existe entre
excelencia tecnoldgica y desempefio laboral de
los conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1
S.A Lima, 2018.

Existe relacion significativa entre
excelencia tecnoldgica y desempefio
laboral de los conductores de LIMA BUS
INTERNACIONAL 1S.A Lima, 2018.

Desempefio Laboral

desempefio laboral es la
eficacia que tiene el
personal en su
organizacion al realizar su
trabajo, enfocandose en la
busqueda de los objetivos,
através de estrategias. En
tal sentido, el desempefio
de las personas es la
combinacion de su
comportamiento con sus
resultados.

fue medido a través
de la motivacion,
satisfaccion del
trabajo, capacitacion
del trabajo y trabajo
en equipo, con ello se
pudo estructurar un
instrumento que
permitio realizar las
mediciones
pertinentes, para
evidenciar qué se
debe mejorar en la
organizacion.

FORMULACION DEFINICION DEFINICION

DEL PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES

Problema General Objetivo General Hipoteis General _ Flujo de o Flujo de comunicacion entre jefe y trabajador
¢Qué relacion existe entre el clima Determinar la relacién que existe entre el Existe relacion significativa entre el (E)rl c;'l:?;cional comunicacién |e Flujo de comunicacion entre trabajadores
organizacional y desempefio laboral de los clima organizacional y desempefio laboral de  |clima organizacional y desempefio co?\stituye os oracticade |° Toma de decisiones de la jefatura
conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1S.A|los conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1{laboral de los conductores de LIMA BUS — ) s
Lima, 2018? 5.A Lima, 2018. INTERNACIONAL 15.A Lima, 2018, g  |Elamblenteenelcuallas |procesos deandlisis | - tomade | s

’ ’ ’ o personas realizan su de los siguientes decisiones  |® Toma de decisiones de las personas
0 trabajo influye de manera  |aspectos, flujo de - .

Probl. Especificos Objetivos Especificos Hipoteis Especificos S notoria en su satisfaccién y |comunicacion, Interés por las [* Compromiso del trabajador con la empresa
¢Qué relacién existe entre el flujo de Determinar la relacién que existe entre flujo  |Existe relacion significativa entre flujo = comportamiento, y por o |préctica de toma de personas » Puntualidad de los trabajadores
comunicacion y desempefio laboral de los de comunicacion y desempefio laboral de los  |de comunicacién y desempefio laboral g tanto, en su creatividady ~ [decisiones, interés | 4 encia en el 1 Seguridad de la empresa
conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1S.A|conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL1  [de los conductores de LIMA BUS 5 productividad. por las personas, departamento |° Trato de los jefes inmediatos
Lima, 2018? S.A Lima, 2018. INTERNACIONAL 1S.A Lima, 2018. e (Alvarez, 1995, p.34) influencia en el » Ambiente de trabajo
¢Qué relacion existe entre toma de decisiones |Determinar la relacién que existe entre toma  |Existe relacién significativa entre toma g departamento y o Estados de mas maquinas
y desempefio laboral conductores de LIMA BUS |de decisiones y desempefio laboral de los de decisiones y desempefio laboral de 6 excelencia
INTERNACIONAL 1S.A Lima, 2018? conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 1 los conductores de LIMA BUS tecnoldgica en el Excelen(.:ia

S.A Lima, 2018, INTERNACIONAL 1S.A Lima, 2018, seno de una tecnolégica |, Tecnologia de las maquinas
¢Qué relacion existe entre interés por las Determinar la relacién que existe entre interés |EXiste relacion significativa entre el organizacion.
personas y desempefio laboral de los por las personas y desempefio laboral de los ~ |interés porla personay el desempefio s Incentivos
conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL 15.A|conductores de LIMA BUS INTERNACIONAL1  |laboral de los conductores de LIMA BUS (Chiavenato, 2009, p. 259)
Lima, 2018? 5.ALima, 2018, INTERNACIONAL 15.A Lima, 2018, considerd que el El desempefio laboral| i acign [+ Comisiones

« Reconocimiento

Satisfaccion del
Trabajo

* Ambiente Laboral

o Logros Laborales

« Condiciones de Trabajo

Capacitacion del

o Evaluacion

Trabajado |® Programas
« Induccion
Trabajo en [¢ Miembros de Equipo
Equipo o Compromiso
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