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PRESENTACION

Sefiores miembros del jurado calificador; cumpliendo con las disposiciones establecidas en
el reglamento de grado y titulos de la Universidad César Vallejo, pongo a vuestra
consideracion la presente investigacion titulada “Clima y desempefio laboral en los
trabajadores en la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas 2018”, con
la finalidad de optar el grado de bachiller en: ADMINISTRACION.

La investigacion esta dividida en tres capitulos:

I. INTRODUCCION. Se considera la aproximacion tematica, trabajos previos,
formulacion del problema, justificacion del estudio, marco metodologico (tipo de estudio y
disefio de investigacion), métodos de muestreo, rigor cientifico, analisis cualitativo de los
datos.

Il. DESARROLLO. En la presente investigacion se analizan e interpretan los datos
obtenidos de forma descriptiva explicativa, sobre los hechos observados durante la
investigacion.

I1l. CONCLUSIONES y RECOMENDACIONES. Se considera en enunciados cortos,
teniendo en cuenta los objetivos planteados; las conclusiones se tienen en cuenta las
conclusiones y las deficiencias encontradas y que se requiere cambiar para mejorar el servicio

en el area estudiada.

REFERENCIAS. Se consigna todos los autores de la investigacion.
ANEXOS
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RESUMEN

El trabajo de investigacion titulada “Clima y Desempefio laboral en el personal en la
Oficina de Logistica del Gobierno Regional Amazonas 2018, permitio determinar la
relacion que existe entre las variables clima laboral y desempefio laboral, se utilizo para
tal fin, como instrumento que el cuestionario de tipo Likert que constaba de 50 items para
clima laboral y una encuesta compuesta por de 38 items para la variable desempefio
laboral, los cuales fueron aplicados a 46 trabajadores de la oficina de logistica del
Gobierno Regional Amazonas; los resultados midieron las dimensiones: autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision, comunicacién y condiciones laborales para la
variable clima laboral y para el caso de desempefio las dimensiones: satisfaccion,

comunicacion, conocimiento del cargo, valores, desempefio y capacitacion.

Consecutivamente de la aplicacion de los instrumentos y teniendo recogidos los datos
se realizd el procesamiento de datos a través del software SPSS Statistics en su version
24, en la que se estableci6 la relacion del clima laboral y el desempefio laboral en el
personal de la Oficina de Logistica del Gobierno Regional Amazonas, llegando a la
conclusion que los colaboradores se desempefian mejor, cuando perciben un ambiente

laboral agradable y motivador.

El método empleado en la investigacion tuvo como disefio no experimental

cualitativo, de tipo Descriptivo-correlacional causal.

Palabras clave: Clima laboral, desempefio laboral, motivacion
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ABSTRACT
The research work entitled "Climate and Work Performance in the personnel in the

Logistics Office of the Amazonas Regional Government 2018", allowed to determine the
relationship that exists between the variables work climate and work performance, was used
for this purpose, as an instrument that the Likert type questionnaire that consisted of 50 items
for work climate and a survey composed of 38 items for the variable work performance, which
were applied to 46 workers of the logistics office of the Amazonas Regional Government; the
results measured the dimensions: self-realization, labor involvement, supervision,
communication and working conditions for the variable work environment and for the
performance case the dimensions: satisfaction, communication, knowledge of the position,

values, performance and training.

Consecutively of the application of the instruments and having collected the data, the
data processing was carried out through the software SPSS Statistics in its version 24, which
established the relationship of work climate and job performance in the staff of the Logistics
Office of the Amazon Regional Government, reaching the conclusion that employees perform

better, when they perceive a pleasant and motivating work environment.

The method used in the research had a non-experimental qualitative design, of descriptive-

correlational causal type.

Keywords: Labor climate, job performance, motivation.
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INTRODUCCION.

Realidad Problemadtica.

En el panorama general de las organizaciones a nivel mundial se utiliza algin
grado de “reconocimiento basico” al desempefio eficiente del trabajador, como
beneficios médicos, horarios de trabajo flexible y bonos de productividad. La
clave es tener en claro cuél es la importancia que le dan los trabajadores a estos
incentivos o para ellos que podria ser lo mas importante. En la actualidad el clima
y el desempefio laboral cobran notoriedad en el mundo debido a la globalizacion
y competitividad, en la que aspectos como el clima organizacional y desempefio
laboral son factores que hacen posible la diferenciacion de una organizacion
frente a otra.

En el Peru se ha reconocido la importancia del clima laboral en la productividad
de las instituciones, cuando existe un clima adecuado, los colaboradores se
sienten mas identificados con la empresa, y esto se refleja en una mayor calidad
en los productos y servicios ofrecidos. Es entonces que, a partir de diagnésticos
y estrategias adecuadas, es posible gestionar los recursos humanos de manera
que sus actitudes y comportamientos construyan un ambiente favorable, sin
embargo, aln existen instituciones que siguen aplicando modelos tradicionales
en la gestién, originando un clima laboral desfavorable para el mejor desempefio

de los trabajadores.

La realidad de las instituciones publicas del Estado, segin diferentes estudios,
son causas de desmotivacion y la baja productividad de los colaboradores; esto
se debe a las formas de ingreso a laborar de los trabajadores (en el periodo de
gobierno, que basandose en relaciones amicales y/o politicas), lo que ocasiona
incomodidad en el personal de planta que labora en dicha institucion, adicional
a ello se suma la desactualizacion de manuales de procedimientos adecuados al
servicio ofrecido generando malestar en los servidores publicos por no tener claro

la labor que desempefia en su institucion.
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El clima laboral, entendido como la percepcién y valoracion que tienen los
colaboradores de la empresa en la que laboran, ha tomado importancia en los
ultimos afios debido a una serie de problemas que se han suscitado a nivel
empresarial, y que han llamado la atencidn sobre este campo, tales como: escasa
comunicacion entre el personal, alto nivel de ausentismo, escasa participacion
del personal, inestabilidad laboral, falta de compromiso, inadecuado plan de
recompensas, entre otros.

De este modo, el clima laboral en las empresas puede ser bueno o malo y segln
Palma (2004) el clima laboral es “...la percepcion que los colaboradores tienen
de este”, indica ademés que el clima laboral depende de cinco factores:
realizacion personal, involucramiento laboral, supervision, comunicacion y

condiciones laborales.

El desempefio de las organizaciones es esencial para alcanzar los objetivos
planeados y obtener, consecuentemente, el éxito de la vision empresarial,

entendida ésta como la meta mas alta de una organizacion.

Hoy en dia, muchos de los resultados obtenidos por una organizacion en un
momento dado, no son los inicialmente previstos, o la organizacion no tiene
control sobre éstos, por ello el desempefio debe ser revisado con mayor atencion
en funcion de dimensionar cuales son los resultados obtenidos por la dinamica

de una organizacion.

En la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas, se observa que
no se cuentan con los instrumentos fundamentales de organizacion como es el
caso del Manual de Organizacion y Funciones (MOF) y si existen estan
desactualizados, como consecuencia parte de los trabajadores desarrollan
funciones no contempladas en este manual y por tanto no remuneradas,
adicionalmente el no contar con lineamientos claros de asignacion de funciones
genera una recarga laboral, originando “cuellos de botella” en la atencion de los
requerimientos, la mayoria de los trabajadores son contratados a pesar del
tiempo que lleva laborando en la institucidn, por tanto sus derechos se ven

mermados a no contar con un nombramiento por el tiempo de servicio,
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adicionalmente los beneficios laborales no se aplican en todos los tipos de
contrato, no existe una politica de capacitacion hacia los trabajadores para

mejorar su desemperio.

Sin embargo, estas percepciones dependen de las actividades, interacciones y una
serie de experiencias que cada miembro tenga con la institucion. De ahi que el
clima laboral refleje la interaccion de las caracteristicas personales vy
organizaciones.

Por ello, es que, se realizod el presente estudio con la finalidad de conocer si se
manifiesta alguna relacion del clima laboral y el desempefio de los trabajadores

de la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas.

1. Aproximacion Tematica

1.1. A nivel Internacional.

Carvajal (2013) en la tesis titulada: “Manual de procedimientos y su
incidencia en el desemperio del personal en la empresa Wakenhut del Ecuador
Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato”, logr6 disefiar un manual de
procedimientos, que sirva como pauta para mejorar la gestion en el desempefio
del personal de la empresa Wakenhut del Ecuador Cia. Ltda. El tipo de la
investigacion fue exploratoria, técnica de observacion y entrevista, el cual
arrib6 a las conclusiones siguientes: ElI desempefio del personal no es el
adecuado debido a la falta de conocimiento y preparacién en el trabajo que
realizan. No disponen de un manual de procedimientos donde se detallen las
actividades referentes al area operativa. La calidad de servicios prestados no
es satisfactoria debido a que los procesos necesitan ser cumplidos segun los
procedimientos establecidos que los integran. ElI desempefio del personal es
limitado debido a la falta de conocimientos en los procedimientos integradores
de los procesos. No existen indicadores que permitan medir el cumplimiento
para mantener un control permanente del personal. La relacion del antecedente

con la investigacion se refiere al desempefio del personal.
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Malisa (2012), en su investigacion: “El Clima Organizacional y su
Incidencia en el Desempefio Laboral de los Trabajadores de la Empresa
Eléctrica Provincial Cotopaxi”, logré identificar la incidencia del clima
laboral en el desempefio laboral de los trabajadores de la “Empresa de Energia
Eléctrica Provincial Cotopaxi de la ciudad de Latacunga”, mediante un estudio
exploratorio, descriptiva y relacion de variables, el disefio de investigacion
fue de documental y de campo, concluyendo en: Que el clima laboral que
prima en la empresa no es el mas idoneo para mejorar el nivel de desempleo
de los trabajadores; identifica que el recurso humano requiere de mayor
motivacion para desarrollar mejor desenvolvimiento. Determina que el clima
laboral y el desempefio en los trabajadores estan relacionados estrechamente
por ello cuando uno de estas variables se modifica la otra variable también,
por tanto, se debe cuidar significativamente éstos para alcanzar una adecuada
calidad empresarial.

Arismendy y Santis (2011) en la tesis titulada: “Clima Organizacional y
Desempefio Laboral una Reflexion Cualitativa, en las Universidades del
Departamento de la Guajira™, el objetivo del estudio fue identificar la relacion
que existe entre el clima organizacional y los factores que afectan positiva o
negativamente el desempefio de los trabajadores de las instituciones de
educacion en el estado de Guajira. La investigacion concluye que las
condiciones fisicas de los ambientes donde labora el personal o espacio fisico
es uno de los factores externos que tiene mayor incidencia en el desempefio
laboral, mientras que, a nivel interno, la participacion, el empowerment, la
delegacion de funciones y, los valores empresariales son los que mas afectan
el desempefio. En la “investigacion se evidencio una relacion positiva muy
alta y significativa entre variables; el clima organizacion establecido por las
universidades se relaciona altamente con el desempeiio laboral de los
empleados”. De acuerdo a la investigacion presentada se puede definir que los
trabajadores que perciben un buen clima laboral tienden a desempefiarse
eficazmente en el ambito laboral, por el contrario, aquellos trabajadores que
sienten un clima laboral negativo tienden a desempefiarse en mejor nivel de

rendimiento en el &mbito laboral.
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1.2. A Nivel Nacional.

En su investigacion Urcia (2016) identifica cuatro tipos de relaciones laborales
que no contribuyen a mejorar el clima laboral, por cuanto el personal mas antiguo
0 bajo modalidades de contrato permanente asumen posiciones de control en cada
puesto de trabajo sobre aquellos que tienen modalidades de contrato temporal.
Ello acentua la “rivalidad” y aumenta el distanciamiento percibido en el clima
laboral, generando desmotivacion y bajos niveles de desempefio en el personal.
El autor determina que se hace necesario una comunicacién permanente con
espacios y funciones bien definidos y un nivel de liderazgo adecuado para
mejorar el clima laboral y mejorar los niveles de desempefio.

Meléndez (2015), en su investigacion titulada: “Relacion entre el Clima
Laboral y el Desempefio de los Servidores de la Subsecretaria Administrativa
Financiera del Ministerio de Finanzas, en el Periodo 2013-2014”, determino la
influencia del clima laboral en el desempefio de los trabajadores de la Gerencia
Administrativa y Financiera del Ministerio de Finanzas; basandose en la
metodologia de tipo explicativo propositivo. Concluye que la variable de clima
laboral no influia en los resultados obtenidos por la institucion por cuanto los
indicadores de medicion en cada area estan bien definidos por las jefaturas, asi
como las funciones y el rol que cada trabajador le compete desarrollar de igual
forma define “que no existen modelos estadisticos referentes a la influencia del

clima organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores”.

La tesis de Checa y Flores (2015) “El Clima Organizacional y su relacion con
el Desempefio Laboral de los trabajadores de la municipalidad de Lambayeque
- 2013, determind la relacion entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en la Municipalidad Provincial de Lambayeque, el método de
investigacion fue descriptivo en su forma correlacional, el estudio concluye que
en la institucion objeto d estudio existe una débil correlacién entre ambas
variables, sin embargo se identifica que mientras se mejora el clima laboral en

las areas el desempefio de los trabajadores es mejor, de igual forma concluye que
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los factores que inciden en el clima son indiferentes a ambos géneros tanto
varones como mujeres. Los autores recomiendan que la municipalidad debe
fomentar el mejoramiento del clima laboral a fin de que el nivel de desempefio
de los trabajadores se incrementd, el cual redunda en el mejor servicio al

ciudadano.

Alcantara (2015), en la Tesis titulada: “Estrategia integral de gestion de
personas y su relacion con el desempefio laboral de los trabajadores de la
empresa de seguridad Zeus Segurity And Service SAC”; logré determinar que
la Estrategia Integral de Gestion de Personas se relacionan sinérgicamente con
el desempefio laboral de los trabajadores de la empresa Zeus Segurity And
Service SAC. El disefio fue Transaccional descriptivo correlacional, concluye
que las diferentes estrategias de recursos humanos que aplica la empresa
estudiada son coherentes con la vision estratégica de la empresa, la misma que
promueve la capacitacion constante de su personal, el conocimiento de directivas
y reglamentos y programas de incentivos laborales. Todo ello se manifiesta en
los resultados obtenidos, logrando el cumplimiento de los objetivos de la
organizacion. En la encuesta aplicado arrojo que los trabajadores perciben un
ambiente laboral favorable para el desarrollo de su trabajo.

Concluye ademés que el desempefio de los trabajadores es aceptable por
cuanto tienen un compromiso con la empresa y asumen los objetivos asignados
con responsabilidad, adicionalmente nos indica que la estrategia aplicada para la
gestion del personal incide positivamente en el desempefio del trabajador
triangulando para ello la cultura organizacional, la estructura y el control de la
propia empresa, mejorando con ello la comunicacién, el desempefio laboral y los

indicadores de la organizacion.

1.3. Anivel local

En el &mbito local se observa que la institucion cuenta con instrumentos
propios que regulan el trabajo de cada trabajador como es el Manual de
Organizacion y Funciones (MOF) el Reglamento interno de Trabajo y Directivas

que se imparten desde la gerencia general sin embargo estos documentos
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permanecen desactualizados, por tanto en varios casos, los trabajadores realizan
funciones que no se encuentran contempladas en el Manual y por consiguiente
no son remuneradas, de igual forma se puede apreciar la inexistencia de
programas de capacitacion asi como de los indicadores basicos para evaluar la
gestion de cada area, ello sumado a la desmotivacién del personal e insatisfaccion
que genera el cambio o rotacién de personal por cargos de confianza del gerente
de turno, los cuales realizan por afinidad politica o conveniencia, todo ello
redunda en la desmotivacion del personal y el bajo desempefio en cada una de

sus funciones asignadas.

2. Formulacién del Problema.

¢Cudl es la relacion existente entre el Clima laboral y Desempefio Laboral en los
trabajadores en la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas en
el afio 2018?

Objetivos.
General.

Determinar la relacion entre el Clima laboral y Desempefio Laboral en los
trabajadores en la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas en el afio
2018.

Especificos.

e Medir y analizar las dimensiones del clima laboral en los trabajadores en la Oficina
de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas en el afio 2018”.

e Medir y analizar las dimensiones del desempefio en los trabajadores en la Oficina de
Logistica del Gobierno Regional de Amazonas en el afio 2018.

e Determinar la relacion de las dimensiones entre el clima laboral y el desempefio
laboral en los trabajadores en la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de
Amazonas en el afio 2018”.
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Antecedentes.

Antecedentes nacionales

Chavez y Flores (2014)
En la investigacion realizada por el autor, titulada “Clima organizacional y
su relacion con el desempefio laboral en los trabajadores de la municipalidad
de Chota — Cajamarca mayo 2014”, se propuso como objetivo principal
establecer la relacion entre las variables de Clima Organizacional y
Desempefio Laboral. Para lo cual aplico como instrumento el cuestionario a
140 trabajadores de la Municipalidad. Obtuvo como resultados que el 55%
de trabajadores consideran a los factores exdgenos los que afectan el clima
laboral, tales como la infraestructura del local municipal y la falta de
capacitacion que ofrecia la institucion, el cual a su percepcion los limitaba
para ejercer otras funciones dentro de la misma. El estudio determiné que
no solo los factores externos a la institucion que pueden afectar positiva o
negativamente en los niveles de motivacion de personal sino también en el
desempefio en sus funciones, adicionalmente que generan niveles de
motivacion intrinseca el cual afecta el desempefio de sus funciones actuales

o el desarrollo de una linea de carrera dentro de la propia institucion.

Sosa (2012)
En su investigacion titulada “Clima Organizacional y su relacién con el
desempefio Laboral en los trabajadores de la Municipalidad de José
Leonardo Ortiz, 2011”7, A través de un estudio Descriptivo — Correlacional,
y mediante la aplicacion de cuestionarios aplicados a trabajadores
nombrados de la institucion determind que los trabajadores se sentian
satisfechos e identificados con su institucion, sin embargo el 23.7% de los
trabajadores indicaron que a veces sienten un compromiso organizacional,
gue no contribuyen a la entidad con sus funciones, esto debido a que no
conocen el reglamento del trabajador o no cuentan con pleno conocimiento
del cargo que ocupan. Adicional a ello la investigacion determind que en un
alto porcentaje el trabajador siente que a veces no es reconocido por los

resultados obtenidos generando una desmotivacion laboral, sumado a ello,
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3.

la falta de involucramiento en las actividades de su area el cual derivan en

su crecimiento profesional.

Justificacion.

3.1. Relevancia Tebrica

El presente estudio dara a conocer la relacion existente entre el clima laboral y
el desempefio laboral. El analisis del clima laboral aportard informacion para
implementar estrategias que mejoren el clima laboral. ~ Considerando que
mantener un buen clima laboral posibilitara la mejor interaccion del personal con
el medio y aportara al cumplimiento de los objetivos asignados, ello permitira
que los colaboradores mantengan un nivel de motivacion adecuado y que

mejoren sus esfuerzos en el cumplimiento de su trabajo.

3.2. Relevancia Préactica

La investigacion va a permitir determinar la relacién entre el clima laboral y el
desemperio laboral del Area Logistica del Gobierno Regional de Amazonas, asi
mismo desarrollar un plan de mejora del clima laboral que contribuya a mejorar

su desempefio como area de trabajo.

3.3. Relevancia Institucional

Los resultados de esta investigacion serviran para tomar decisiones acertadas,
que permitan reorientar el trabajo en campo a nivel del area en estudio y mejorar
el servicio que brinda tanto a los usuarios internos y externos de la organizacion
Esta investigacion pretende ser una herramienta para la toma de decisiones de
parte de los jefes. Considerandole como una nueva etapa en el desarrollo de la
gestion a fin de mantener un buen equipo de trabajo motivado abocado al logro
de los objetivos en esta investigacion se vera la relacion existente entre el clima

laboral y el desempefio organizacional
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3.4. Relevancia del Autor

La investigacion permitira conocer la importancia a los estudiantes en la
busqueda de investigaciones, obteniendo nuevos conocimientos sobre el clima

laboral y su relacion con el desempefio organizacional.

4.  Marco Metodoldgico.

4.1 Clima laboral

Definiciones de Clima Laboral.

En el “sentido tedrico las instituciones esta conformada por personas
satisfechas y motivadas para lograr los objetivos de la organizacion los
mismos que estan alineados a sus motivos personales como trabajadores”. El
liderazgo que ejercen los jefes, las relaciones interpersonales y los cambios
constantes dentro de la institucién es parte del ambiente donde se desarrolla
una organizacién. Por su parte Alves (2000) indica “que la comunicacion,
respeto, compromiso, buen ambiente laboral y un sentimiento de pertenencia
son factores que definen un clima laboral favorable, una alta productividad y

un alto rendimiento”.

En el mismo sentido Brunet (2010) bajo el concepto propio del clima laboral
“los individuos comprenden el mundo que les rodea basados en criterios
percibidos e inferidos, de tal manera que se comportan en funcién de la forma
en que perciben su mundo”. “De acuerdo a ello el comportamiento de un
empleado esta influenciado por la percepcion que él mismo tiene sobre el
medio de trabajo y del entorno”. Sin embargo, el aporte de la escuela
funcionalista indica que el “pensamiento y comportamiento de un individuo
son influidos por el ambiente que le rodea y que las diferencias individuales

juegan roles importantes en la adaptacién del individuo a su medio”.
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Para Chiavenato (2014) en las “organizaciones el clima laboral es constituido

por “los elementos internos de una organizacion, la atmosfera psicologica

caracteristica que existe en cada organizacion”””. De igual forma refiere
“que el concepto de clima laboral involucra diferentes aspectos del
ambiente, que se sobreponen mutuamente en diversos grados, como
el tipo de organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas
operacionales, los reglamentos internos (factores estructurales);
ademas de las actitudes y formas de comportamiento social que son
impulsadas o castigadas (factores sociales)” (p. 125)

Posteriormente, complementd, que clima organizacional es la cualidad o

propiedad del ambiente organizacional que perciben o experimentan los

miembros de la organizacién, y que influye, directamente, en su

comportamiento.

El autor Garbuglia (2013) citando a Goncalves (1997) identifica que la
“expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se
forman de la organizacién a la que pertenecen y que incide directamente en el
desemperfio de la organizacion”, de igual forma refiere que “el clima es un
componente multidimensional de elementos que pueden descomponerse en
estructuras organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacién, estilo de liderazgo, entre otros”.

Complementa el autor Maish (2014) que “El clima es un medio donde los
trabajadores manifiestan sus habilidades y problemas que tienen para
aumentar o disminuir su productividad” (p.96). Define que evaluando el clima
laboral se puede identificar las deficiencias que se presentan a nivel de
recursos humanos. “El capital humano trabaja en la empresa para facilitar o

dificultar los pasos que conduciran al logro de los objetivos”.

En el mismo sentido Meéndez, C. (2016) se refiere al clima laboral como algo
inherente a la organizacion, el cual es producido y percibido por los
trabajadores en funcidn a las circunstancias que descubren en el transcurso de
interaccion social y la estructura organizacional expresada a través de “los

objetivos, liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y
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cooperacién) que su percepcién, grado de participacion y actitud;
determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo”.

En el &mbito nacional Palma (2014) “El clima laboral es definido como la
percepcion del trabajador con respecto a su ambiente laboral y en funcién a
aspectos vinculados como posibilidades de realizacion personal,
involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a la
informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus demas

comparieros y condiciones laborales que facilitan su tarea”.

De acuerdo a lo mencionado se define que “el clima laboral se refiere a las
percepciones compartidas por los miembros de la organizacion respecto a las
caracteristicas del trabajo, el ambiente fisico en que alberga™, “las relaciones
interpersonales que se dan entre los colaboradores en el mismo ambiente de

trabajo y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo”.

“Importancia del Clima Laboral”.

El estudio y analisis del clima laboral apoyan en la identificacidn de problemas
y en el mejoramiento del proceso administrativo y ello conlleva al disefio de
estrategias que permitan mejorar indicadores en base a la motivacion e
integracion del personal haciendo de la organizacién un ambiente acorde a los
requerimientos de sus empleados para desarrollar sus actividades.

De acuerdo a lo mencionado es necesario entender que la trascendencia del
clima laboral procede de su funcion como vehiculo integrador entre los
objetivos organizacionales y la conducta de los trabajadores, especialmente,
como menciona Goncalves (2014), “en el hecho que presenta en las actitudes,
las creencias, los valores de los miembros de una organizacién que debido a
su naturaleza se convierten en elementos del mismo clima”. En la actualidad
las organizaciones estan convencidas que el “factor humano” es uno de los
activos mas preciado por tanto para mantener el “valor ““ de estos activos, se

requiere de instrumentos que peritan medir su fortaleza y las variaciones que
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sufre en el tiempo a fin de delimitar estrategias motivacionales para alinear el

comportamiento de sus miembros y con ello mejorar el desempefio laboral.

Por su parte Casales & Ortega (2010) refieren que la importancia del clima
laboral en la actualidad esta basado en la importancia que sus inividuos prestan
a la estrutura organizacional y de como ésta afecta su forma de pensar, sentir
y actuar en base a ello. Manifiesta el autor que la percepcion en el contexto
laboral. Con ello el autor Quiere decir “que el analisis de la percepcion del
contexto laboral, constituye un valioso medio para la comprension del

comportamiento del individuo en la organizacion”.

En el mismo sentido Valda (2010) refiere que
El conocimiento del clima laboral proporciona retro-alimentacion
acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros,
como en la organizacion de la compafiia 0 en uno 0 méas de los
subsistemas que la forman.

Con ello se puede determinar que el mantener un clima laboral adecuado

puede reducir los niveles de desercidn, ausentismo y rotacién en el trabajo, asi

como aminorar el nimero de accidentes laborales. Por tanto, el potencial

humano se convierte en un arma competitiva en el &mbito empresarial de ahi

la necesidad de valorar y prestar atencion a los factores que pueden afectarlo.

Carrie (2012), menciona que el mantener un buen clima laboral tiene ventajas
importantes como
Incrementa la satisfaccion general de los trabajadores,
mejora comunicacion,
Actitudes positivas
Detecta necesidades de entrenamiento,
Favorece la proyeccion y seguimiento de los cambios.
Refiere ademas que el resultado de un clima laboral desfavorable puede

generar
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Ausentismo laboral

Accidentes de trabajo,

Pérdidas de tiempo y reproceso

Quejas y reclamos,

Mayor tiempo extra y con ello mayores egresos,
Calidad deficiente en la atencion,

Sabotajes,

De acuerdo a lo antes mencionado el autor Gonzalez Florez (2013) resalta
“que organizacion con una disciplina demasiado rigida, con demasiadas
presiones al personal, solo obtendra logro a corto plazo, pero a largo plazo
saldra del mercado”. “Un buen o un mal clima laboral tienen consecuencias
importantes para la organizacion a nivel positivo y negativo”. “Entre las
consecuencias positivas se encuentran las siguientes: logro, afiliacion,
identificacion, disciplina, colaboracion, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.”. En conclusion, refiere que un clima
laboral saludable apoya a mantener un buen nivel de motivacion y mejora la
productividad. Ademas, que genera un mayor compromiso con los objetivos
institucionales y lealtad hacia la empresa.

Caracteristicas del Clima Laboral

Segun Brunet (2010) existen caracteristicas principales que cambian las
actitudes en los trabajadores, entre ellos identifica los dias de pago, dias de
cierre de metas, incremento en su remuneracion, reduccion de personal,
cambio de jefaturas, desplazamientos de area, etc. El autor Silva (2006)

complementa estas caracteristicas e identifica las siguientes:

Es un elemento externo al individuo, es decir la percepcion externa
del trabajador al realizar el trabajo.
Son elementos que rodea al trabajador, diferente a su percepcion.

Esta al interior de la organizacién e influye en el desempefio laboral.
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Puede registrarse a través de instrumentos de analisis los mismos que
al ser percibidos por el trabajador mide el desempefio de sus
funciones y redunda en un incremento en produccion.

Es un elemento distinto a la cultura organizacional, “valga resaltar
que la cultura es mistica de la empresa y el clima es la percepcion del

centro de trabajo”.

Por su parte, Rodriguez, (2001) complementa que clima laboral presenta

las siguientes caracteristicas:
“Es permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad de
clima laboral con ciertos cambios graduales”.
“La actitud de los trabajadores es modificada por el clima de una
empresa”.
“El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores”.
“Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacién y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes”.
“Diferentes variables estructurales de la empresa afectan el clima de
la misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el
clima”.
“Problemas en la organizacion como rotacidn y ausentismo pueden
ser una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es

decir que sus empleados pueden estar insatisfechos”.

Dimensiones del clima laboral

De acuerdo a lo indicado por Likert, R. (1998) “El clima laboral esta
compuesto por ocho dimensiones, las cuales se detallan a continuacion”:
Métodos de Mando, la forma que aplica el liderazgo para influir en

los trabajadores.

Motivacidn, relacionado a las estrategias que utiliza la direccion para

motivar a los empleados.
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Comunicacion, referido a los distintos tipos de comunicacion que se

encuentran presentes en la empresa.

Interaccion e influencia, refiere a la importancia de la relacién

superior-subordinado para establecer y y cumplir los objetivos.

Resolucién de problemas y toma de decisiones, se refiere a la
pertenencia y fundamentacion de las razones en las que se basan las

decisiones, asi como la distribucion de las responsabilidades.

Planificacion, estrategias utilizadas para establecer los objetivos y

directrices organizacionales.

Control, a los distintos niveles de la empresa.

Capacitacién y adiestramiento, referido a los objetivos de
rendimiento y al perfeccionamiento de la planificacion y de la

formacion deseada.

El autor Litwin y Stinger, (1997) identifica nueve dimensiones respecto al clima

en una organizacion, entre las cuales detalla:

Estructura. Caracterizada por la percepcidn que tienen los trabajadores
respecto a la normativa, procedimientos, reglas tramites que rigen el
accionar de la institucion. Estos elementos son percibidos como una
limitante en el desarrollo del trabajo aportando a la burocracia

institucionalizada.

Responsabilidad (empowerment). Enfocado respecto a la autonomia

que tienen los trabajadores en la toma de decisiones.

Recompensa o remuneracion. “Corresponde a la percepcion de los
miembros sobre la adecuacién de la recompensa recibida por el trabajo

bien hecho”.
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Desafio o riesgo en la toma de decisiones. “Dimension que corresponde
al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los

desafios que impone el trabajo”.

Relaciones. “Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

relaciones sociales a todo nivel”

Cooperacion. “Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre
la existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de

otros empleados del grupo”.

Estandares. “Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que

pone las organizaciones sobre las normas de rendimiento”.

Conflictos. “Es el sentimiento del grado en que los miembros de la
organizacion, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar

y solucionar los problemas tan pronto surjan”.

Identidad. “Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que

se es un elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo”.

La investigadora Palma, S. (2004), define Clima Laboral a raves de 5

dimensiones.

Autorrealizacion. — “Que es la apreciacion con respecto a las
posibilidades que el medio ambiente laboral favorezca el desarrollo

personal y profesional”.

Involucramiento laboral. — “Que es el nivel de identificacion con los

valores y la cultura organizacional”.

Supervision. — “Son las apreciaciones de funcionalidad y significacion
de superiores en la supervision dentro de la actividad laboral, asi como

el nivel de apoyo y orientacion que recibe en su trabajo diario”.
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Comunicacion. — “Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad
y precision de la informacion relativa al funcionamiento interno de la

empresa’.

Condiciones laborales. — “Reconocimiento de que la institucion provee
los elementos materiales, economicos, y / 0 psicosociales

necesarios para el cumplimiento de las tareas encomendadas”.

4.2 Desempefio laboral (variable independiente)

Definicién de Desempefio Laboral

Segun Chiavenato (2012), “el desempefio laboral es el comportamiento del trabajador
en la busqueda de los objetivos fijados; éste constituye la estrategia individual para

lograr los objetivos” (p.145)

Gordon (1997) define como “Aquellas acciones o comportamientos observados en
los colaboradores que son relevantes para el cumplimiento de los objetivos en una
organizacion y que son factibles de ser medidos en términos de las competencias de

cada individuo y su nivel de contribucion a la institucion” (p.65)

Para Decenzo (2003) la relacion esfuerzo — desempefio es: “La habilidad de la persona

para brindar el esfuerzo apropiado”, (p.104)

De acuerdo al autor, la relacion esfuerzo desempefio “es la capacidad apropiada que
dispone el trabajador al desempefar sus actividades a través de la dedicacién a su
trabajo. A medida que el trabajador se esfuerce por cumplir sus funciones se puede

obtener mejores resultados en su desempefio”.(p.133)

Segun Rodriguez (2011), “El desempeiio laboral es el conjunto de normas que
determinan las funciones que deben ejecutar los trabajadores para dar cumplimiento

a su labor y con ello actuar como orientadores a las generaciones futuras”. (p.12)

De acuerdo a lo mencionado, se puede deducir que desempefio laboral es el cimulo
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de labores que establece el colaborador, en las que interceden capacidades y
comptencias técnicas estructuradas en tacticas, para la mejor realizacion de sus
competencias con el proposito de perfeccionar el servicio ofrecido a la empresa.
Robbins & Judge (2013) indica que en la actualidad las organizaciones centralizan la
estimacion de desempefio en la forma en que los colaboradores efectdan sus labores
de acuerdo a la especificacion del puesto de trabajo, mientras que las empresas con
excelentes niveles de progreso, con minimos niveles jerarquicamente y enfocados al
asistencia demandan mayor volumen de informacion concerniente a aspectos
conductuales como:

Desempefio de Tareas, referida al cumplimento de actividades y

responsabilidades.

Civismo, definida como las acciones que contribuyen a fomentar un

mejor clima laboral.

Falta de productividad, acciones que afectan el normal desarrollo de

la organizacion.

Por otro lado, el investigador Zelaya (2006), “manifiesta que en el desempefio laboral
intervienen factores o condiciones relacionados dentro del llamado contexto del
desempefio, que actlan sobre factores intervinientes conformados por tres
categorias™:
Categoria de las condiciones sociales (status, roles), culturales
(valores, creencias y actitudes) y demograficas (edad, ocupacion,
nivel socioeconémico, estado civil, salud y educacion);
categorias de los factores de personalidad: incluyen un conjunto de
tendencias, patrones de comportamiento y reacciones de la persona; y
categorias de las caracteristicas del puesto de trabajo constituyen
circunstancias o hechos externos a las personas; sus especificaciones
y caracteristicas inducen a ciertos patrones de accion en las personas

que desempefian el cargo.

Objetivos de la evaluacion de desempefio.

Para Reis (2007) La evaluacion de desempefio cumple varios objetivos, siendo los
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principales:
a.- Caracterizar periddicamente los recursos humanos existentes en la
empresa en cuanto a sus competencias y habilidades, asi como las
necesidades a corto y mediano plazo.
b.- Establecer planes de accion para potenciar proactivamente las
competencias y capacidades de los integrantes de la organizacién
c.- Asegurar la planificacion y evaluacion de los recursos humanos y las
decisiones a tomar en base a una correcta evaluacion.
d.- Asegurar que la gestion de los colaboradores de la empresa se desarrolle
de manera consistente en las diversas unidades de la organizacion, teniendo

en cuenta la creacién de valor y la optimizacion de los recursos.

Criterios de evaluacion de desempefio

Segun Robbins & Judge ( 2013), “Los criterios que elija la direccion para calificar el
desempefio de un colaborador tendran muchas influencias en la conducta de este
altimo, los tres conjuntos de criterios mas comunes son los resultados de la tarea
individual” (p.233).

Para Sum ( 2015), el desempefio laboral, evalla:

Resultados de las tareas individuales. Los fines son mas importantes que los
medios, entonces corresponderia valorar la administracion las
consecuencias de las labores del empleado tales como la cantidad emanada
por el colaborador los desperdicios creados y el costo por unidad de
manufactura en el caso de un gerente de planta. La composicion de eficacia
al realizar las labores primordiales del puesto.

Conductas. En ciertas situaciones es dificultoso atribuir resultados
determinados a las tareas y los habitos de las personas que ostentan cargos
de asesoria 0 apoyo, 0 que ejercen funciones cuyas labores alcanzan a
formar un fragmento del afan del grupo, en circunstancias es dificultoso
establecer la facultad de cada uno de sus miembros, entonces se valora el
proceder del empleado. Aquellos habitos que se valoran no forzosamente
se circunscriben a las que estdn solamente conexas con la produccion
individual.
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Rasgos. Los rasgos de cada persona son los que menos tienen dependencia
con el desempefio laboral, por lo habitual tener una buena disposicién puede
expresar en los colaboradores confianza en si mismos y asi manifestar que
consiguen ser confiable, dentro de su area de labores, exhibir dentro de la
organizacion, la destreza que podria vincularse o no con el rendimiento
positivo de la labor, pero seria erroneo desconocer el hecho de que las
organizaciones aun manejan este tipo de riesgos para evaluar el desempefio
laboral. (p.28).

Dimensiones del Desempefio laboral

Segun Chiavenato (2007) Administracion de recursos humanos, manifiesta que
son multiples elementos los que intervienen en el desempefio de un individuo, ese
desempefio obedecera ademas de las destrezas y competencias que ostente el
colaborador. (p.76). Con ello el autor indica que el desempefio de un colaborador

depende de sus talentos y aptitudes mas que de otros factores.

En el mismo sentido Robbins & Judge (2009), menciona que:
Existen variables que afectan la productividad de los empleados, a
pesar que la lista es extensa existen factores que se pueden definir
facilmente como las caracteristicas biograficas de género, edad,
estado civil y antigiiedad en la organizacién que afectan el
desempefio de los trabajadores” (p.165)

Respecto al género Fisher (2000), sefiala que hay escasa o ninguna
divergencia entre los componentes que perturban el desempefio
laboral entre hombre y mujeres, sin embargo, ello difiere con lo
nombrado por Todaro & Godoy (2001) los que indican que a pesar
gue no existe diferencia en los componentes que afectan el

desempefio, las mujeres son mejor valoradas que los hombres.

En cuanto a la edad, Robbins & Judge (2013) mencionan que el
estudio de la edad en correlacion al desempefio del trabajador ha
desarrollado en relacién de la importancia que le ofrece la

organizacion moderna a la ocurrencia de este componente, expone
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que los dogmas apoyan la hipdtesis de que el rendimiento en el

trabajo se reduce acorde a la edad. (p.171).

Respecto a la Antigledad, Arias G. (1988) “Administracion de
Recursos Humanos”, expone que, en circunstancias, la antigiiedad en
el puesto de los colaboradores es una ventaja, ya que el tiempo de
duracién en el puesto le posibilita obtener mayor experiencia, por otro
lado, es viable que a mayor periodo en el puesto asimismo puede
ocasionar unos vicios o niveles de cansancio en las labores. Sin
embargo, alguno de estos componentes perjudica el desempefio del

colaborador.

Nivel de escolaridad, Chiavenato (2007), explica que es transcendental el
nivel de instruccién para desenvolver apropiadamente las labores. En ello se

determinan tres grandes areas de conocimiento que la forman:

Formacién profesional, desarrollada en los veinte primeros afios
en la vida personal, esta preparacion tiene objetivos a largo

plazo.

Desarrollo profesional, alusivo a la especialidad de los individuos
en ciertas areas determinadas, lo que le posibilita entrenarse en areas

cada vez mas complicadas esto con objetivos a mediano plazo.

Capacitacion. Es el verificador inmediato de las normativas de la
empresa el responsable de este indicador, y sea para disponer al
colaborador en un cargo determinado que pueda optimizar su

desempefio en el corto o largo plazo.
El autor indica que, si careceria alguna de ellas, el trabajo del colaborador se

perturbaria, por tanto. La experticia profesional de la persona, la practica en el puesto

de labores y la formacion constante son precisos para todo trabajador.
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Aptitudes, Tejada (2010) indica que las capacidades laborales
pueden distribuyen en tres categorias: “(a) conceptuales, para
conocer bien su entorno; (b) humanas, para relacionarse en su trabajo

y (c) técnicas, para la realizacion de las tareas asignadas” (p.77).

Entrenamiento Alles (2007) especifica que es “un proceso de
aprendizaje en el que se adquieren habilidades y conocimientos que
se necesitan en la consecucién de los objetivos definidos
previamente. Menciona ademas que este entrenamiento requiere
uso de informacion, desarrollo de habilidades y capacidad de

modificar actitudes”. (p.178)

Moruno (2006), en su libro “Actividades de la vida diaria”, refiere que tanto las
capacidades laborales y las capacidades ocupacionales de los colaboradores deben
ser desarrolladas a través del entrenamiento, los cuales incluye tres areas: “(a) el
individuo, tratando sus expectativas y motivaciones para cubrir sus roles y habitos de
trabajo; (b) el entorno, donde lo que rodea a la persona debe ser dirigido en base a las
caracteristicas laborales y (c) el andlisis de la tarea y cémo se relaciona con cada

empleado”.(p.89)

Ambiente fisico Gan y Berdel (2007), indican que los elementos
como luminosidad, orden, temperatura del ambiente y todo lo que
influye en el factor fisico que se requiere para desarrollar la tarea,
son concluyentes en el estado de animo de los trabajadores. De igual
manera Romero & Mufioz (2006) especifican que éstos, son

componentes mas influyentes en la seguridad y la eficiencia.

Motivacion: Jimenez (2003), en su libro /Quién motiva a sus
colaboradores?, expone que para que un individuo se comprometa
con su labor, no necesariamente debe estar orgulloso con el mismo,

sino que debe estar comprometido con su trabajo.
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El autor menciona que en su mayoria los colaboradores no obtienen una

gratificacion por realizar su trabajo, pero sienten motivacion al hacerlo.

5. Métodos de Muestreo.

a. Tipo de estudio.

La presente investigacion es de tipo de investigacion fue Descriptivo y

Correlacional.
Descriptivo, por cuanto

El propdsito es describir como se manifiesta el problema de
investigacion. La descripcion del caso esta referida a como se
encuentra en el momento de investigacion el clima organizacional y

el desemperio laboral.
Correlacional,

Porque tiene como propdésito medir el grado de relacion que exista
entre dos variables que son el clima laboral y el desempefio laboral en

la unidad de investigacion.

b. Disefio de Investigacion.

El presente estudio utilizO una metodologia de investigacion
cualitativa a través de dos instrumentos de medicién (uno para las variables
clima laboral y otro para evaluar la variable desempefio), utilizando un disefio

no experimental siendo un estudio descriptivo - correlacional

Descriptivo, porque el propdsito es describir como se manifiesta el
problema de investigacion. La descripcion del caso esta referida a como se
encuentra en el momento de investigacion el clima laboral y el desempefio

laboral.
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Correlacional, porque tiene como propdsito medir el grado de relacion
que exista entre dos variables que son el clima laboral y el desempefio laboral
en la Oficina de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas en el afio
2018.

Esquema:
X1

Donde:

Observacion

@)
1

X1 Medicion de la variable clima laboral en los trabajadores.

X2 Medicion de la variable desempefio laboral en los trabajadores

o

Hipdtesis.

El clima laboral influye significativamente en desempefio de los trabajadores de la
Oficina de Logistica del Gobierno Regional amazonas 2018.

6. Rigor Cientifico

Las técnicas a utilizar para la recoleccion de informacion seran a través de la
encuesta, como técnica el cuestionario, el cual es “es un proceso estructurado de
recogida de informacion a través de la cumplimentacion de una serie

predeterminada de preguntas” (Gonzales, 2012).
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La encuesta sobre el Clima Laboral, asi como la encuesta sobre Desempefio Laboral
sera aplicada a todo el personal de la Oficina de Logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

7. Andlisis Cualitativo de los Datos

a. Poblacion, muestra y muestreo.

“Unidad de analisis esta representada por los 46 trabajadores de la Oficina de
Logistica del Gobierno Regional de Amazonas”.

“La muestra considerada por el integro de trabajadores de la Oficina de Logistica
del Gobierno Regional de Amazonas”.

b. Criterios de seleccion.

La muestra ha considerar en el estudio es el integro de trabajadores por cuanto es un
pequefia, los criterios de inclusion son los siguientes:

Trabajadores de ambos sexos.
Trabajador laborando actualmente en el area en cualquier modalidad de
contrato.

c. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos.

La encuesta. Diaz (2009), aclara que “la encuesta es una técnica de
investigacion que consiste en una interrogacion verbal o escrita que se le
realiza a las personas con el fin de obtener determinada informacion necesaria

para una investigacion”.

Alba, Fernandez Machado & Tenorio (2010) manifiestan que se puede
realizar el levantamiento de informacion a través de una entrevista cuando la
encuesta se proporciona de manera verbal; mientras cuando la encuesta es

escrita puede hacerse uso del cuestionario.

Para el presente estudio se aplicd los instrumentos para recoger

informacién sobre el clima organizacional y el desempefio laboral con la
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finalidad de establecer las relaciones correspondientes entre ambas variables
a los elementos intervinientes, los que son el personal de la oficina de

Logistica del Gobierno Regional de Amazonas 2018.

Para medir la dimension Clima Laboral se utiliz6 el cuestionario de
Lewin y Stinger el cual consta de nueve dimensiones las cuales son:
Estructura, Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion
Estandares, Conflictos e Identidad, consta de 50 items en la escala de Likert.

d. Procesamiento de datos.

Los datos obtenidos, se han procesado en el programa estadistico
SPSS 17.0 para Windows Yy en el programa de Microsoft Office Excel 2010
para realizar algunas tablas, graficos y célculos adicionales, asi como el
programa de Microsoft Office Word 2010 para la redaccion de la

investigacion.

El estudio fue cualitativo, relacionados con los objetivos de la
investigacion, para lo cual se manejard tablas de distribucion de frecuencias
de una o méas dimensiones, con sus concernientes graficos para representar
mejor el contexto encontrado, también ciertas medidas estadisticas y el
coeficiente de correlacion de Pearson para analizar la relacion entre las dos

variables en estudio.
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Il. DESARROLLO

POR DIMENSIONES

Tabla 1

Nivel de autorrealizacion en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas

items N P R M T Total
Autorrealizacion 49 84 64 75 108 380
enla oficina de 13% 22% 17% 20% 28% 100%
logistica del
Gobierno
Regional de
Amazonas

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en el area de logistica del Gobierno Regional de
Amazonas.

Nivel de autorrealizacion en la oficina
de logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

B Ninguno
B Poco

M Regular
B Mucho

®Todo

Figura 1: E] 48% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Mucho (M) resultante de Todo 28% y Mucho
20%, mientras que un 35% indica Poco (P) como resultado de Ninguna 13%
y Poco 22%; y por ultimo un 17% muestra Regular (R) ante este criterio.

Fuente: Tabla !
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Tabla 2

Nivel de involucramiento en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
items N P R M T Total
Involucramiento 40 i 63 88 112 380
laboral en la Oficina de 11% 20% 17% 23% 29% 100%
logistica del Gobierno
Regional de Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de involucramiento laboral en la
oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas

| Ninguno
B Poco

m Regular
B Mucho

m Todo

Figura 2: El 52% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Mucho (M) resultante de Todo 29% y
Mucho 23%, mientras que un 31% indica Poco (P) como vesultado de
Ninguna 11% Yy Poco 20%; y por dltimo un 17% muestra Regular(R) ante

Fuente: Tabla2
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Tabla 3

Nivel de supervision en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de Amazonas

items N P R M T Total

Supervision 30 58 62 89 141 380

en la oficna de 8% 15% 16% 24% 3% 100%
logistica del

Gobierno  Regional
de Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de supervision en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

H Ninguno
B Poco

W Regular
B Mucho

B Todo

Figura 3: El 61% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Mucho (M) resultante de Todo 37% y
Mucho 24%, mientras que un 23% indica Poco (P) como resultado de

Ninguno 8% y Poco 15%; y por ultimo un 16% muestra Regular(R) ante
este criterio.

Fuente: Tabla 3
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Tabla 4

Nivel de comunicacicn en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
ltems N P R M T Total
Comunicacion 66 74 1 68 101 380
en la oficna de 17% 19% 19% 18% 21% 100%
logistica del Gobierno
Regional de
Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de comunicacion en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

H Ninguno
B Poco

M Regular
= Mucho

B Todo

Figura 4: E] 45% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas senala Mucho (M) resultante de Todo 27% y
Mucho 18%, mientras que un 36% indica Poco (P) como resultado de

Poco 19% y Ninguno 17%; y por dltimo un 19% muestra Regular (R) ante
este criterio.

Fuente: Tabla 4
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Tabla 5

Nivel de condiciones laborales en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
Items N P R M T Total
Condiciones 47 88 7 63 105 380
laborales en la oficina de 12% 23% 20% 17% 28% 100%

logistica del Gobiemo
Regional de Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de condiciones laborales en la
oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas

B Ninguno
Hm Poco

M Regular
B Mucho

B Todo

Figura 5: El 45% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Mucho (M) resultante de Todo 28% y
Mucho 17%, mientras que un 35% indica Poco (P) como resultado de Poco

23% y Ninguno 12%; y por tltimo un 20% muestra Regular(R) ante este
criterio.

Fuente: Tabla 5
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Tabla 6

Nivel de satisfaccion en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
Items N CN A CS S Total
Satisfaccion 24 17 35 47 67 190
en la oficina de logistica 13% 9% 18% 25% 35% 100%
del Gobiemo Regional
de Amazonas.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional
de Amazonas.

(A) ante este criterio.

Nivel de satisfaccion en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

B Nunca

m Casi Nunca
M A veces

M Casi Siempre

M Siempre

Figura 6: £Ef 60% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Casi Siempre (CS) resultante de Siempre
35% y Casi siempre 35%, mientras que un 22% indica Nunca, resultado
de Casi Nunca (CN) 9 y Nunca 13%; y por ultimo un 18% muestra A veces

Fuente: Tabla 6
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Tabla 7

Nivel de comunicacion en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
Items N CN A Cs S Total
Comunicacion 22 41 37 34 56 190
en la oficina de logistica 12% 22% 19% 18% 29% 100%
del Gobiemo Regional de
Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de comunicacion en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

B Nunca

B Casi Nunca
| A veces

M Casi Siempre

B Siempre

Figura 7: El 47% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Casi Siempre (CS) resultante de Siempre
29% v Casi siempre 18%, mientras que un 34% indica Nunca (N)

resultante de Casi Nunca 22% v Nunca 12%, y por ultimo un 19%
muestra A veces (A) ante este criterio.

Fuente: Tabla 7
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Tabla 8

Nivel de conocimiento en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
items N CN A cs S Total
Conocimiento en 19 36 39 42 54 190
la oficina de logistica del 10% 19% 21% 22% 28% 100%
Gobierno  Regional de

Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de conocimiento de cargo en la
oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas

B Nunca

B Casi Nunca
B A veces

B Casi Siempre

B Siempre

Figura 8: El 50% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Casi Siempre (CS), mientras que un 29%
indica Casi Nunca (CN); y por uftimo un 21% muestra A vecesfA) ante este
criterio.

Fuente: Tabla 8

47



Tabla 9

Nivel de valores en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de Amazonas

ltems N CN A cs S Total
Valores en la 24 43 33 35 55 190
oficina de logistica del 13% 23% 17% 18% 29% 100%
Gobierno Regional de
Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de valores en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

B Nunca
| Casi Nunca
B A veces

M Casi Siempre

B Siempre

Figura 9: El 47% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Casi Siempre (CS), mientras que un 36%
indica Casi Nunca (CN); y por tltimo un 17% muestra A veces(A) ante este
criterio.

Fuente: Tabla 9
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Tabla 10

Nivel de desemperio en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de Amazonas

Items N CN A Cs ] Total
Desempefio en 26 46 36 25 57 190
la oficina de logistica del 14% 24% 19% 13% 30% 100%
Gobierno  Regional de
Amazonas.
Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional
de Amazonas.

Nivel de desempeiio en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

H Nunca

M Casi Nunca
B A veces

B Casi Siempre

H Siempre

Figura 10: El 43% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas senala Casi Siempre (CS), mientras que un 38%
indica Casi Nunca (CN); y por dltimo un 19% muestra A veces(A) ante este
criterio.

Fuente: Tabla 10
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Tabla 11

Nivel de capacitacion en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
Items N CN A cs S Total
Capacitacion 17 36 22 18 21 114
en la oficina de logistica 15% 32% 19% 16% 18% 100%
del Gobiemno Regional
de Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de capacitacion en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

B Nunca

M Casi Nunca
M A veces

m Casi Siempre

M Siempre

Figura 11: El 47% de los encuestados en la oficina de logistica del
Gobierno Regional de Amazonas sefiala Casi Nunca (CN), mientras que

un 34% indica Casi Siempre (CS); y por uftimo un 19% muestra A veces{A)
ante este criterio.

Fuente: Tabla 11
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POR VARIABLE

Tabla 12

Nivel de clima laboral en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
Items N P R M T Total
Clima laboral en 232 381 337 383 567 1900
la oficina de logistica del 12% 20% 18% 20% 30% 100%
Gobierno  Regional de

Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

Nivel de clima laboral en la oficina de
logistica del Gobierno Regional de
Amazonas

B Ninguno
M Poco

M Regular
B Mucho

B Todo

Figura 12: Ef 50% de los encuestados en la oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas setiala Mucho (M), mientras que un 32% indica
Poco (P); y por tltimo un 18% muestra Regular(R) ante este criterio.

Fuente: Tabla 12
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Tabla 13

Nivel de desempeiio laboral en la Oficina de logistica del Gobierno Regional de

Amazonas
Items N CN A cs S Total
Desempeiio 132 219 202 201 310 1064
laboral en la oficina de 12% 21% 19% 19% 29% 100%
logistica del  Gobierno
Regional de Amazonas.

Fuente: Cuestionario aplicado a los trabajadores en la oficina de logistica del Gobierno Regional

de Amazonas.

criterio.

Nivel de desempeiio laboral en la
oficina de logistica del Gobierno
Regional de Amazonas

Figura 13: E] 48% de los encuestados en la oficina de logistica def Gobierno
Regional de Amazonas sefiala Casi Siempre (CS), mientras que un 33%
indica Casi Nunca (CN); y por ultimo un 19% muestra A veces{A) ante este

B Nunca

M Casi Nunca
M A veces

m Casi Siempre

m Siempre

Fuente: Tabla 13



I11. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

En un entorno global las instituciones publicas no deben estar exentas proponer mejores
condiciones laborales a sus trabajadores, con mayor énfasis en los factores de interaccion en
el &mbito del clima laboral, considerando que es un elemento primordial en el desempefio
de sus funciones y por ende en el cumplimiento de objetivos de la institucion, es asi que la
presente investigacion, luego de analizar los resultados concluye

En cuanto al objetivo especifico que propone analizar las dimensiones de la variable Clima
Laboral, determinando que el personal se siente involucrado en un 52% en mayor incidencia
en personal contratado, asi como el 62% manifiestan que sienten que la supervision afecta
el clima laboral en la institucion mayormente por el exceso de control, sin embargo, los
trabajadores perciben que no hay una buena comunicacion en el entorno laboral demostrando
ello con el 45% de encuestados refiere no comunicarse adecuadamente.

De acuerdo a la informacién obtenida a través de las encuestas se precisa que se mantiene un
nivel de satisfaccion adecuado considerando que el 60% de encuestados indica estar
satisfecho, sin embargo, vale la pena sefialar que el 40% se siente insatisfecho con el ambiente
con el que convive.

Respecto al objetivo que persigue el analisis de la variable Desempefio Laboral destaca el
indicador de desempefio que presenta la unidad de analisis es de 43%, resultado bastante bajo
considerando que los trabajadores se desempefian adecuadamente cuando se sienten
comprometidos con los objetivos del area. Cabe sefialar que el bajo nivel de desempefio es
producto de la percepcidn que tienen los trabajadores en cuanto al nivel de capacitacion el
mismo que se denota en un 47% como casi nunca son capacitados.

Incide de manera importante el Clima Laboral en el desempefio de los trabajadores del Area
de Logistica del Gobierno Regional de Amazonas, considerando que el clima es una mezcla
de diferentes factores internos al trabajador y externos, proporcionados por el mismo
ambiente que lo rodea por ello los jefes deben de tener como uno de sus objetivos de gestion
generar un ambiente laboral que aporte a cumplir sus objetivos.

Por tanto, es necesario que las jefaturas tomen conciencia de que las estrategias en el ambito
de personal deben disefiarse e implementarse bajo enfoques que consideren el ambiente
externo y al interno de cada trabajador, considerando que ambos aspectos determinan la
forma de percibir y ello lo conlleva actuar en busca de sus objetivos.
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RECOMENDACIONES:

Desarrollar labores que congreguen a equipos de trabajo basados en el compromiso y la
cooperacion de sus miembros fortaleciendo los lazos entre trabajadores y aunando sus
esfuerzos hacia un logro comdn.

Disenar estrategias de fortalecimiento de la comunicacion entre los miembros del area a
través de politicas de puertas abiertas a fin de generar confianza entre jefe subordinado.

Realizar periodicamente mediciones del clima laboral a fin de mantener un ambiente
saludable que permita implementar estrategias en pro de los objetivos trazados.

Establecer acciones que vinculen las perspectivas de los trabajadores con los objetivos del
area con el fin de disefiar metodologias de trabajo que permitan mejorar el desempefio
individual y colectivo.

Incentivar y reconocer a los trabajadores para que mejoren el desempefio individual.

Evaluar el desempefio e informar a los trabajadores de los resultados a fin de que consideren
mejorar y trabajar en sus puntos de mejora para incrementar el nivel de desempefio.
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ANEXO 1

ENCUESTA PARA EVALUAR CLIMA LABORAL EN LOS TRABAJADORES EN LA OFICINA

DE LOGISTICA DEL GOBIERNO REGIONAL DE AMAZONAS 2018.
DATOS INFORMATIVOS

Estimado Trabajador (a)

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) la alternativa (solo una) que mejor
refleje su punto de vista respecto al ambiente de trabajo donde desarrolla su labor cotidianamente.

Por favor conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

. DATOS DEL ENCUESTADO
Edad
Sexo ()M ( )F

Condicién Laboral: ( ) Nombrado ( ) Contratado
Tiempo de servicio  : .....ccceeeeeeveeecceennne

I INSTRUCCIONES
Marque con una x la alternativa que usted considera valida.

Todo o Siempre: 5, Mucho: 4; Regular o Algo: 3, Poco: 2; Ninguno o Nunca: 1
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=
°

ITEM

NINGUNO O
NUNCA (1)

POCO (2)

REGULAR
@)

MUCHO (4)

TODUU
SIEMPRE

)

Existen oportunidades de progresar en la institucion.

Se siente compromiso con el éxito en la organizacion.

El jefe brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.

Se cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con el trabajo.

Los compaiieros de trabajo cooperan entre si.

El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

En la organizacion se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

Olo|N| |G| (WIN|—

En mi trabajo la informacion fluye adecuadamente.

_
o

Los objetivos de trabajo son retadores.

—_
—_

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

-
N

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

—_
w

La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

—_
£

En los grupos de trabajo existe una relacidén armoniosa.

-
[,

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de responsabilidad

_
[}

Se valora los altos niveles de desempefio.

e
-~

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacion.

—
[o-]

Se recibe la preparacién necesaria para realizar el trabajo.

s
©

Existen suficientes canales de informacion.

N
o

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

N
e

El jefe expresa reconocimientos por los logros.

N
N

En la oficina se hacen mejor las cosas cada dia.

N
w

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

N
E~Y

Es posible la interaccién con personas de mayor jerarquia.

N
[S,]

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

N
[}

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

N
-

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo personal.

N
[e=]

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

N
©

En la institucion, se afronta y superan los obstaculos.

w
o

Existe buena administracion de los recursos.

w
S

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

w
N

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

w
w

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

w
S

La institucién fomenta y promueve la comunicacion interna

w
[3,]

La remuneracién es atractiva en comparacion con otras organizaciones.

w
(o]

La empresa promueve el desarrollo del personal.

w
~

Los servicios de la organizacién son motivo de orgullo personal.

w
(o]

Los objetivos de trabajo guardan relacién con la vision de la institucion

w
©

El jefe escucha los planteamientos que se le hace.

P
o

Los objetivos de trabajo estan claramente definidos.

'
=

Se promueve la generacién de ideas creativas e innovadoras

S
N

Existe una clara definicion de vision, mision y valores en la institucion.

N
w

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

S
BN

Existe colaboracion entre el personal de las diversas unidades.

S
(&

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

S
r=3

Se reconocen los logros en el trabajo.

N
=

La organizacién es una buena opcién para alcanzar calidad de vida laboral

S
[e-]

Existe un trato justo en la empresa.

S
©

Se conocen los avances en otras areas de la organizacion.

(3]
o

La remuneracion esta de acuerdo con otras areas de la organizacion.

TOTAL
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ENCUESTA PARA EVALUAR EL DESEMPENO EN LOS TRABAJADORES EN LA OFICINA DE
LOGISTICA DEL GOBIERNO REGIONAL DE AMAZONAS 2018.

Estimado Trabajador (a)

Lea cuidadosamente cada proposicion y marque con un aspa (X) la alternativa (solo una) que mejor
refleje su punto de vista respecto al ambiente de trabajo donde desarrolla su labor cotidianamente.

Por favor conteste todas las preguntas.

No hay respuestas buenas ni malas.

I. DATOS DEL ENCUESTADO
Edad
Sexo ()M ( )F

Condicion Laboral: ( ) Nombrado ( ) Contratado

Tiempo de Servicio  : .....cccceeeceecceccnennns

l. INSTRUCCIONES
Marque con una X la alternativa que usted considera valida.
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AFIRMACIONES

NUNCA

CASINUNCA

A VECES

CASI

SIEMPRE

SIEMPRE

1. Las labores que redizo son entrelenidas.

2. Tengo capacidad pera planidicar adeucadamente mi trabgjo.

3. Ms laboras sa dasarrallan en un ambiente adecuado.

4. En el trabajo utilizo diferentas formas de estrategias.

5. En mis labores aplico Jo qua eprend: da |a exmiancia adquinida.

6. Conazoo coma va el rendimiento laboral de cada uno de mis compafieros.

7. En la emprasa los colaboradores desarrollan valores.

8. Soy objetivo en la evaluacion de mi frabaio.

9. todo lo que aprendo lo aplico en mi trabsjo.

10. Ayudo a mis compafieros da Irabgjo a que conozean sus derechos.

11. Refexiono acarca de mi desempafio [zboral.

12. Los colaboradores tiene un bajo randmiento.

13. Tengo dificuitades para articular actividadas en mis labores.

14. Uleqgo tarde a |3 empresa.

15. Tengo que expresarms apropiadamente con kos demas colaboradores.

16. Hay cozas qua los colaboradores nacesitan capacitarse.

17. Los colaboradores conocen sus valores institucionales.

18. Tengo dificultades para planificar las actvidades que dabo desarrollar en mi trabajo.

10. Trato qua mis labores sean efidentes.

20. Las dudas que %2n0a las consulto con mi jefe.

21. Trato de actuar con justica en las cosas qua ocurran an & Fabajo.

22 Cuanda hay dificultades en ek ¥rabajo trato da ser raalista.

23. Las labores que realzo en la empresa me dejan insabisfecho.

24. Las apreciadonas de mi randmiento laboral son subjetivas.

25. Asislo a cursos, programeas, alleres de capacitacion qua organiza la empresa.

26. Las tareas qua me encomiendan [as hago como crao converiente.

27. Es dificil cumplr las normas o2 la empresa.

28. Me preacupa por los problemas de mis compafieros de trabajo.

20. Los colabaradoees na rinden todo lo que pueden.

30. Trato a todos mis compafieros de trabajo por igual.

31. Planifico adacuadamente mis actividades laborales.

32 Realzo una adecuad motivacion en mi trabajo.

33. En e dasamollo de mis actvidades utiizo la retrodimantacion de mis compararos.

34. Me proporcionan las condicionas para el buen dasamperio laboral.

35. Emplea diferentes formas da habiidades y dastrazas para cumplir mis funcones.

36. Realizo las actividades laborales en concordancia con los objetivos da la empresa.

37. Las oltras areas o servicos me ayudan cuando ks necesito.

38. Los premios y recanocimientos son distribuidos en forma justa.
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