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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer un modelo de gestion de
clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de colaboradores del
Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 2020. La investigacion fue
aplicada, de disefio descriptivo propositivo. La poblacion y la muestra estuvieron
conformadas por 21 colaboradores del centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas, la técnica encuesta y como instrumento cuestionarios de recoleccion
de datos. Cémo resultados, se tiene que, el 57% de colaboradores considera que
el clima organizacional es regular, en tanto que el 28% presenta un regular nivel
de desempefio. La principal conclusién a la que se llegé es que: Se infiere que el
disefio del modelo de clima organizacional tendra una consecucion positiva sobre
el desempefio laboral de los trabajadores del Centro de Desarrollo Integral de
Familias de la ciudad de Yurimaguas debido a la posibilidad de atender problemas
tales como el fortalecimiento de las capacidades y conocimientos de los
trabajadores, la coordinacién asi como la mejora de conocimientos que faltan
afianzarse en la mente del personal, lo que finalmente conllevard a que su nivel

de desempeiio mejore
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Abstract

The objective of this research was to establish an organizational climate
management model to improve the work performance of employees of the Center
for Comprehensive Development of Families Yurimaguas 2020. The research was
applied, with a descriptive purposeful design. The population and the sample
consisted of 21 collaborators from the Yurimaguas Family Development Center,
the survey technique and data collection questionnaires as an instrument. As a
result, 57% of employees consider that the organizational climate is regular, while
28% have a regular level of performance. The main conclusion reached is that: It
is inferred that the design of the organizational climate model will have a positive
impact on the work performance of the workers of the Center for Integral
Development of Families in the city of Yurimaguas due to the possibility of
attending Problems such as the strengthening of the skills and knowledge of the
workers, the coordination as well as the improvement of the missing knowledge
take hold in the minds of the staff, which will ultimately lead to their performance

level improving

Keywords: Management, organizational climate, job performance.
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INTRODUCCION

Las estrategias de direccion y sobre todo de desarrollo personal son factores
importantes para el cumplimiento de metas dentro de una organizacion. Al
respecto, la periodista y creadora de contenidos Mariana F. Maldonado de la
ciudad de México, afirma y menciona que, existen procesos que dan lugar a la
capacitacién, condicion laboral, clima organizacional, los mismos que
interviene con una finalidad y propésito; orientdndose asi a la busqueda de
resultados favorables en un tiempo determinado; por esta razon, el factor
humano es un elemento vital para la ejecucion de actividades, es aqui que en
la actualidad se han venido realizado algunos estudios relacionados a su
comportamiento, lo cual ha llegado a demostrar que cuando un empleado
desarrolla sus funciones este suele determinar un indicador, el mismo que
pudiera relacionarse a su nivel de satisfaccion; que particularmente es usado
como sinénimo al haber obtenido un mayor desempefio a lo que normalmente
llega a obtener. Lo cual, presume que el ambiente de trabajo esta
intimamente ligado al clima organizacional que de manera conjunta se
desprende de las experiencias, costumbres, creencias que puede existe
dentro de una empresa (Maldonado, 2016, p.1).

Sin ir muy lejos, segun investigaciones como las realizadas por Lapo y
Bustamante (2018) en el ecuador, el clima organizacional, constituye una
variable multidimensional debido a que impulsa y contribuye con que tanto
directivos como trabajadores, desarrollen actitudes positivas, activando de
igual modo, su comportamiento prosocial, estimulando de este modo las
relaciones que se mantienen dentro del trabajo, la predisposicion al

comportamiento y el compromiso con la organizacion.

Asimismo, el talento humano es categorizado como el capital mas importante
gue posee una empresa segun la actividad econémica desarrollada, donde
sera necesario la implementacion de un buen clima organizacional para
mejorar los resultados cuantitativos como cualitativos. Por su parte, los
funcionarios de consultoras como Adecco, Deloitte, Korn, buscan exponer

nuevas tendencias relacionadas al clima organizacional enfocados



basicamente al bienestar de cada empleado, ya que uno de los principales
pilares que interviene dentro de este proceso es el ambiente laboral positivo,
buscando mantener a un colaborador motivado no solo en la cuestion
monetaria, sino también con la combinacion de diversos elementos, por otra
se distingue la motivacion y el liderazgo que debe trabajarse a la par para
obtener resultado favorables dentro de cada organizacion. De esta manera,
se indica que medir el desempefio de un colaborador atafie el implementar
estrategias con una sola finalidad encontrar mayor eficiencia en sus funciones
(Becerra, 2018, p. 1).

A nivel de América Latina, representa un gran desafio para las empresas la
mejora en cuanto a la gestion del clima organizacional propicio para motivar a
los trabajadores y lograr un mayor compromiso y desempefio en cada una de
sus actividades dentro del ambito laboral. En los Gltimos tiempos, y sobre todo
con las nuevas condiciones laborales a raiz del distanciamiento social por la
emergencia sanitaria, se ha registrado que un 39% de los trabajadores
latinoamericanos considera que no existe un adecuado clima organizacional
dentro de sus centros de labores, dentro de los cuales un 17% considera que
dicha situacién es propiciada por la poca comunicacion y la percepcion de un
ambiente tenso en las relaciones personales con los jefes, lo cual genera
estrés en los trabajadores, que en muchos casos se ve reflejado en un menor
compromiso con la empresa, absentismo laboral, rotaciébn laboral, y
manifestacion de insatisfaccién para el rendimiento en las labores. Por tanto,
pese a que existe mas del 44% de trabajadores latinoamericanos que si
perciben actualmente un Optimo clima en sus trabajos y por tanto se
desempefian en condiciones adecuadas, se hace de interés la identificacion y
gestion de aquellos factores del clima organizacional que no estarian

resultando positivos para el otro porcentaje (Mandomedio, 2020).

A nivel nacional, en Peru, aproximadamente el 81% de los trabajadores
considera el clima organizacional como el factor clave para su desempefio
laboral, al punto que un 86% de peruanos considera que ante un mal clima
organizacional en su actual trabajo estaria dispuesto a renunciar. Asi mismo,

existe aproximadamente un 36% de trabajadores peruanos que no se sienten



valorados en su trabajo, y un 30% manifiesta que no existen existiria un
adecuado clima organizacional, los cuales son los que manifiestan un menor
compromiso en su trabajo y mayor deseo por deslindar el vinculo laboral
(Andina, 2020).

Ademas, a nivel de la Regién Loreto, ubicamos al Centro de Desarrollo
Integral de Familias ciudad de Yurimaguas, el mismo que brinda servicios de
guarderia diurna de nifios de 02 a 05 afios de edad; servicio complementario
(I'y IIl: nifios de 06 a 11 afos), Servicio para Adolescente (de 12 a 16 afos de
edad) Club del adulto mayor (Personas mayores de 60 afios de edad). Sin
embargo, después de haber realizado una intervencion al centro de desarrollo
integral de familias se llegé a evidenciar algunos problemas relacionados al
desempeiio laboral de los colaboradores, el mismo que se ha visto
influenciado por la desfavorable actitud y dedicacion que imponen en el
trabajo, ademas existe un bajo compromiso frente a la institucion, es decir no
se registra mayor entrega en cuanto al desarrollo de sus actividades
sumandose a esto el comportamiento de cada uno al inicio y transcurso de

todo un dia de trabajo.

Por otra parte, los colaboradores solo se enfocan a realizar sus actividades a
modo individual, esto quiere dar a entender que no suelen trabajar en equipo,
la cual seria una herramienta importante para el logro de objetivo y
cumplimiento de meta que determina el centro de desarrollo integral. Asi
mismo, se observdé que los colaboradores no muestran disponibilidad
inmediata y en reiteradas ocasiones esta actitud ha generado problemas que
han llegado hasta el area administrativa. Frente a esto segun lo dispuesto por
algunos colaboradores, dieron a conocer sus incomodidades haciendo
hincapié que existe preferencia hacia algunos colaboradores que a la larga no
ha traido resultados favorables para la misma. Asimismo, otro punto que
también dieron a conocer que la remuneracion no se ajusta a las necesidades
de cada uno, es aqui donde una suma de 11 colaboradores viene percibiendo
un incentivo econdmico de 500 soles de las cuales no representan ni el 75%

del sueldo minimo que en este caso es S/ 930.00.



De esta forma, de todo lo descrito en lineas arriba se infiere que este
problema viene siendo causado por el clima organizacional, el cual recae
directamente en la gestion que tiene en frente la direccion del Centro de
Desarrollo Integral de Familias, es aqui donde se da a conocer que la
capacidad organizativa no es la correcta, esto indica basicamente que los
procesos que se llegan a asignar dentro de la empresa no suelen combinarse
con los recursos que son proporcionados en un determinado momento; pues
esto pudiera asumirse como una baja coordinacion dentro del area de trabajo.
Con todo esto se pudiera indicar que, de seguir incurriendo estos problemas
la institucion pudiera verse afectada de manera significativa, tanto en la
imagen que tiene ganada y como también su posicidbn econdmica. Por este
motivo a través de esta investigacién se busca proponer un modelo de gestion
de clima organizacional a fin de poder optimizar el desempefio laboral de los

colaboradores.

Por lo mencionado, la investigacion plantea como problema general: ¢ En qué
medida un modelo de gestion del clima organizacional mejora el desempefio
laboral, Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 20207?;
Asimismo, como problemas especificos: i)¢,Cuales son las caracteristicas del
clima organizacional del Centro de Desarrollo Integral de Familias,
Yurimaguas 20207?; ii) ¢Cudles son las caracteristicas del desempefio laboral
de colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas,
20207, iii) ¢ Cudl es el disefio del modelo de gestion del clima organizacional
mejora el desempefio laboral, Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 20207; iv) ¢Cual es el resultado de la validacion del modelo de
gestion de clima organizacional de los colaboradores del Centro de Desarrollo

Integral de Familias, Yurimaguas, 2020?

En este sentido, la investigacion se justifica por conveniencia porque tuvo
beneficio directo para el Centro de Desarrollo Integral de Familias y permitio
mejorar los servicios de guarderia diurna, talleres de capacitacion y servicios

articulados que destaca la formacion de familias fuertes, consejeria familiar,



talleres socio-formativos, artisticos — culturales y el refuerzo escolar. De igual
forma, present6 una relevancia social, debido a que, se ha podido mejorar el
nivel de compromiso y sobre todas las actitudes al momento de desarrollar
sus actividades dentro de la organizacion siendo esta una herramienta para
maximizar los resultados a un tiempo mas prudente, de igual manera se veran
beneficiados las nifias, los nifios, los puberes y adolescentes e indirectamente
los padres que asisten al Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas, dado que, los colaboradores tengan un mejor desempefio laboral

al mejorarse el clima organizacional.

Por otra parte, el aporte tedrico el cual ha sido generado con el nuevo
conocimiento que se aborde con la elaboracion del modelo de gestion de
clima organizacional; y que ello involucr6 el desempefio laboral de los
colaboradores. Todo esto a partir de la revisibn teodrica, el diagnostico
realizado en la institucion y la propuesta orientada al clima organizacional
para obtener un mejor desempefio. De igual forma presenté una implicancia
practica, dado que, al mejorar la situaciébn actual que compete al clima y
desempefio de los colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de
Familias, Yurimaguas, se vera repercutido su comportamiento de mejor forma
para brindar un mejor trato hacia las personas que visitan el centro de
desarrollo. Finalmente, el estudio tuvo una utilidad metodoldgica, ya que, los
instrumentos utilizados en el estudio fueron validados y confiabilizados
obteniendo asi su aplicabilidad, lo cual, permiti6 que se conviertan en un
instrumento de monitoreo en el Centro de Desarrollo Integral de Familias,
Yurimaguas; ademas, podran ser utilizados en otras investigaciones que

aborden una problematica similar a la estudiada.

En base a los problemas de investigacion se propusieron los siguientes
objetivos, a nivel general: Establecer un modelo de gestion de clima
organizacional para mejorar el desempefo laboral de colaboradores del
Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas, 2020; y como objetivos
especificos: i) Identificar las caracteristicas del clima organizacional del

Centro de Desarrollo Integral de Familias, Yurimaguas, 2020; ii) Evaluar las



caracteristicas del desempefio laboral de colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de Familias, Yurimaguas, 2020; iii) Disefiar un modelo de
gestion de clima organizacional para mejorar el desempefio laboral de
colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas,
2020; iv) Validar el modelo de gestiébn de clima organizacional a través de
juicio de expertos; y como hipétesis: EI modelo de gestion de clima
organizacional mejora el desempefio laboral de colaboradores del Centro de

Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas, 2020.



MARCO TEORICO

Una vez expuesta la problematica relacionada a las variables es necesario
una aproximacion a estudios previos que tuviesen variables similares, es por
ello que, se presentan los siguientes estudios a nivel internacional, teniendo
en primer lugar a Noboa, J; Barrera, G. y Torres, D. (2018). En su
investigacion Relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral en
una empresa del sector de la construccion (articulo cientifico) Universidad
Tecnologica ECOTEC, Ecuador. La investigacion se caracterizdé por ser de
tipo béasico, nivel relacional y enfoque cuantitativo. La poblacién y muestra
estuvo conformada por 250 colaboradores. La técnica de recoleccion de datos
fue la encuesta y el instrumento cuestionarios. Concluyendo que el clima
organizacional presentd con la satisfaccion de los colaboradores del sector
construccion una asociacién positiva y significativamente, asimismo los
resultados demostraron que existen accidentes laborales, inestabilidad,
impuntualidad en el pago de remuneraciones y otros aspectos mas que

afectan a los colaboradores.

Un estudio con las mismas variables es el de Luna, Armendariz, y Zamora
(2018). Cultura y clima organizacional en el desempefio laboral de empleados
de los distritos costefios de educacidon en el Ecuador (articulo cientifico)
Universidad de Milagro Ecuador. Tipo de estudio basico, enfoque cuantitativo,
nivel correlacional y disefio no experimental de corte transversal, la poblacion
y muestra estuvo conformado por 10 areas administrativas, la técnica fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario. Concluyendo que los modelos
tedricos llegaron a describir el comportamiento del clima organizacional, es
agui donde dieron a conocer el nivel de desempefio no es el correcto, debido
a que frecuentemente no se logran las metas. Por otra parte, las propiedades
psicométricas de la variable en estudio determinaron la existencia de una

relacion positiva frente al desempefio laboral de los empleados.

Seguido de ello, se presenta el estudio de Sotelo, y Figueroa (2017). El clima
organizacional y su correlacion con la calidad en el servicio en una institucion

de educacion de nivel medio superior (articulo cientifico) Universidad Juéarez



del Estado de Durango México. La investigacion fue no experimental, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y de corte transversal, la muestra fue
seleccionada de forma censal quedando constituida por 52 colaboradores, la
técnica de recojo de informacion fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Concluyendo que existe una relacién alta entre el clima
organizacional y calidad de servicio, esto hace referencia que mientras mas
adecuado sea el clima en el area de trabajo el servicio que se otorgue sera el
esperado. Con todo esto se indica que las instituciones deben tomar mayor
conciencia sobre los actos que se desarrollen, es aqui donde podran marcar

una mayor diferencia en la competitividad.

Por otra parte, se presenta el estudio de Vara, Huamani, y Alza (2019). Clima
organizacional y desempefio laboral en una institucion publica (articulo
cientifico) Universidad Privada Leonardo Da Vinci, Trujillo — Peru. El enfoque
fue cuantitativo, tipo aplicado y nivel descriptivo — correlacional, la poblacién y
muestra estuvo conformado por 8 colaboradores, la técnica de recojo de
informacion fue la encuesta y el instrumento un cuestionario. Concluyendo
que existié una relacion positiva y significativa entre las variables de estudio,
asimismo esto fue contrastado con la prueba estadistica no paramétrica Rho
de Spearman, es aqui donde el grado de correlaciéon fue de 0,738, por otra
parte, los resultados indicaron que el clima organizacional se encontré en un
nivel malo del 62.5%, el mismo que fue percibido por los colaborares que

formaron parte del estudio (p. 65).

Torres (2015). Realizé el estudio Clima organizacional y desempefio laboral
en las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad Puno-2014-Peru.
Revista Comuni@ccién. Puno, Perd. Planteando como objetivo conocer
determinar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral en
las instituciones educativas bolivarianas de la ciudad de Puno. Se realiz6 con
un enfoque cuantitativo, nivel correlacional, y disefio no experimental. La
muestra fueron 133 docentes de las instituciones educativas bolivarianas de
la ciudad Puno. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el

instrumento el cuestionario. Concluyendo lo siguiente: Existe relaciéon



significativa positiva fuerte entre el clima organizacional y el desempefio
laboral en las instituciones educativas bolivarianos de la ciudad de Puno-
2014. Asi mismo, la comunicacion, las condiciones laborales, el
involucramiento laboral, la autorrealizacion, y la supervision, son dimensiones
del clima organizacional que tienen incidencia significativa en el desempefo

laboral.

De forma semejante al anterior se presenta el estudio de Paco y Matas
(2015). Clima organizacional y desempefio laboral docente en instituciones
educativas de nivel primario y secundario (articulo cientifico). Revista Apuntes
de Ciencia & Sociedad. Huancayo, Peru. La investigacion fue tipo basica,
nivel descriptivo-correlacional, y disefio no experimental. La muestra fueron
110 docentes de nivel primario y secundario, 60 de la I.E.P. San Pio X y 50 de
la I.E.P. Rosa de Lima de San Jer6nimo. Se emple6 como técnica de
recoleccion de datos a la encuesta y el instrumento fue el cuestionario.
Concluyeron que existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral docente en instituciones educativas de nivel primario y
secundario. Determinando que el establecimiento de buenas relaciones
interpersonales, la autorrealizacion y la estabilidad laboral constituyen
factores del clima laboral que contribuyen a la mejora del desempefio laboral
en los docentes, a través de una mejor preparacién para la ensefanza,
participacion de la gestion educativa, y desarrollo de la profesionalidad

docente.

Un estudio parecido es el de Cabrera y Bejarano (2017). Titulado Clima
organizacional y desempefio laboral en los docentes de la Asociacién
Educativa Adventista Peruana del Sur, 2007(articulo cientifico) El objetivo de
estudio fue determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral en los docentes de la Asociacion Educativa Adventista
Peruana del Sur. El tipo de estudio fue descriptivo con alcance correccional
no experimental, la muestra se conformé por 71 docentes y se aplicaron

cuestionarios para recoger informacion. Se concluye demostrando que existe



correlacion baja entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los
docentes (r = 0.361**, se evidencia que las relaciones interpersonales se ven

mas influenciadas por un clima organizacional deficiente.

En concordancia con los otros estudios, también se presenta el de Urbano
(2018). Clima organizacional y desempefio laboral de los colaboradores de la
administracion local de agua Huaraz (articulo cientifico) Universidad Nacional
Santiago Antunez de Mayolo Huaraz, Peru. El enfoque fue cuantitativo, disefio
no experimental y nivel correlacional — causal. La muestra se seleccioné de
forma censal 13 colaboradores, para la recoleccion de los datos se utilizo la
técnica de la encuesta y el cuestionario como instrumento. Concluyendo que
existe relacion positiva entre las variables de estudio, asimismo esto fue
contrastado con la aplicacién de la prueba estadistica Chi — cuadrado, es aqui
donde el valor p fue menor al margen de error 0,05. Por otra parte, los
resultados demostraron que el ambiente laboral fue percibido como favorable
y el desempefio fue excelente, pues esto demuestra que el impacto del clima

organizacional incurri6 a indicadores positivos.

Chagray, Ramos, Maguifia, Hidalgo, & Neri (2020). Realiz6 el estudio Clima
organizacional y desempefio laboral, caso: Empresa Lechera Peruana.
Revista Nacional de Administracién. Cuyo objetivo fue determinar la relacién
existente entre el clima organizacional y desempefio laboral en la empresa
Inversiones Pecuarias Granados S.A.C. Investigacion de nivel descriptiva
correlaciona, y disefio no experimental de corte transversal. La muestra
fueron 40 trabajadores de la empresa Inversiones Pecuarias Granados S.A.C.
La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta y el instrumento el
cuestionario. Llegando a concluir lo siguiente: El clima organizacional en la
empresa es favorable, lo cual ha influido de manera positiva en el desempefio
de los trabajadores, no obstante, es necesario diseflar un programa para
realizar mejoras en el clima organizacional, dentro del cual se incluyan
acciones tales como capacitaciones y talleres, en los cuales se puedan

abordar las deficiencias técnicas y de conocimiento de los trabajadores, que
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deriven en mejoras en el clima organizacional y con ello impacten de manera

positiva sobre su desempefio.

Otro articulo a nivel nacional es la investigacion de Vera y Suarez (2018).
Incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral, el servicio al
cliente: Corporacion de Telecomunicaciones del Canton La Libertad. El
objetivo de estudio fue analizar la incidencia del clima organizacional en el
desemperio laboral, el servicio al cliente: Corporacion de Telecomunicaciones
del Cantén La Libertad. La investigaciéon fue no experimental, enfoque
cuantitativo, nivel correlacional y de corte transversal, la muestra fue
seleccionada de forma censal quedando constituida por 100 colaboradores, la
técnica de recojo de informacion fue la encuesta y el instrumento fue el
cuestionario. Se concluye que el clima organizacional incide de manera
significativa sobre el desempefio laboral, ya que, el valor de significancia a
través de la prueba de chi cuadrado arrojo un valor igual a 0,000, por otra
parte, a nivel de desempefio este presenta nivel bajo en un 80%, el personal
se siente desmotivado por la falta de reconocimiento, la falta de incentivos y
vacaciones, ademas, demuestran que el clima organizacional es deficiente en
un 65%.

De la misma manera, Silva, Silva, y Bautista (2018). Desarrollaron un estudio
titulado Influencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
colaboradores de la municipalidad de morales, region San Martin. (articulo
cientifico) Universidad Nacional de San Martin, Tarapoto, Pera. El tipo de
estudio fue descriptiva correlacional y método inductivo, la poblacion y
muestra estuvo conformado por 75 colaboradores, se utilizé la técnica de la
encuesta y el cuestionario como instrumento. Concluyendo que existe relacion
significativa entre las variables de estudio, por otra parte, se registraron
falencias que determina el supervisor y/o jefe inmediato frente a sus
colaboradores, ademas, el personal que labora en la municipalidad no
perciben los beneficios y no se toma en cuenta las necesidades que presenta

cada uno, tales como el pago a tiempo de sus remuneraciones afectando asi
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sus condiciones. Con respecto al desempefio fue de nivel medio, esto es

debido a que solo de manera regular cumplen con sus metas.

Seguidamente, se presenta la aproximacion historica del clima organizacional;
se refiere que con el pasar de los siglos, décadas y afios la administracion ha
atravesado una serie de evoluciones y cambios a lo largo de su historia hasta
la actualidad, debido a que, su entorno ha ido cambiando constantemente y
debe adaptarse a las necesidades. Cabe destacar que una de las principales
areas que se ha estudiado dentro de la administracion es su entorno
organizacional donde se aprecia el entorno que lo rodea y que actualmente se

conoce como clima organizacional (Arano, 2016, p.1).

Se puede decir que, al igual que el ser humano ha evolucionado
gradualmente asi lo ha hecho el clima organizacional desde los grandes
clasicos como Fayol (1841-1925) y Taylor (1856-1915) hasta la era de la
administracion moderna. Henri Fayol (1841-1925) hizo un gran aporte a la
dinamizacién y evolucién del pensamiento administrativo, dado que, sus
planteamientos se centraron mas en la organizaciébn que en el individuo,
desde la perspectiva que es un entre productor de servicios y bienes. Sin
embargo, Taylor (1856-1915) mencionan que en la “Administracién Clasica” el
centro de atencion era la empresa como un todo, asi mismo, ademas es
considerado como el pionero en mencionar que la administracion estaba
organizadas por funciones y estas permitian el alcance de metas, se puede
decir que el trabajo de Taylor ha proporcionado un amplio campo de trabajo
del cual puede desarrollarse y estudiarse la administracién (Citado por Arano,
2016, p.10).

Entre las aportaciones realizadas por Taylor se destacan las siguientes: los 14
principios (autoridad, orden, unidad de mando, unidad de direccion,
centralizacion, jerarquia, disciplina, justa remuneracion, subordinacion de
interés particular al general, equidad, estabilidad, iniciativa, espiritu de equipo
y divisién del trabajo) areas funcionales, el modelo del proceso administrativo

y la universalidad de la Administracién. A pesar de que no se hablaba de
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clima organizacional Taylor mencion6é que eran los gerentes quienes
establecian la forma mas adecuada y eficiente de realizar las actividades
empresariales de forma repetitiva y posteriormente motivaban a sus
colaboradores a través de un sistema de sueldos y bonificaciones salariales.
Es importante mencionar que, los representantes del liderazgo en la empresa
eran los gerentes, ya que, fomentaban el trabajo en equipo como una

estrategia de produccidon mas efectiva (Arano, 2016, p.10)

Por otra parte, el término del clima organizacional comienza a posicionarme
mas en los investigadores de la época, ya que, Elton Mayo, Slocum vy
Hellriegel a través de la escuela de las relaciones humanas entre los afios
1924 y 1933 consolidan los planteamientos conductuales en la planta de
Hawthorne de la Western Electric Company en la ciudad de Chicago. Dicho
estudio tuvo como objetivo verificar el aumento que tuvo la productividad de
los colaboradores, incrementando o reduciendo la iluminaciéon ambiental. De
esta manera se pudo concluir que la atencién que los empleados reciben por
parte de sus superiores propiciaron la variacion que tuvo la productividad
dentro del grupo (Citado por Arano, 2016, p.10)

Sin embargo, la escuela estructuralista es quien precisa mas el clima
organizacional, debido a que, las investigaciones pusieron mayor hincapié en
los aspectos estructurales de las organizaciones empresariales, en los cuales,
eran analizados los temas de reglas y normativas, direccidén, autoridad, la
burocracia empresarial; en este sentido, la organizacion era vista tanto como
un conjunto como de forma separada y, el desarrollo de estos estudio fueron
de Weber ademas que se ocup06 de realizar una clasificacion de la sociedad
en tres tipos: el primero corresponde a los tradicionales que se caracterizas
por ser patriarcales y son transmitidos de forma hereditaria; en segundo lugar
las carismaticas que se caracterizan por presentar personalismo, mistica y
arbitrariedad, mientras que el tercer tipo corresponde a las legales por verse
(Citado por Arano, 2016, p.11).
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El modelo de gestion, tiene como principal finalidad implementar acciones
para llevar a cabo una Optima gestion y obtener resultados favorables dentro
de una organizacion, asi como puede identificarse como una propuesta para
definir algo nuevo, con ello se podra mejorar la capacidad intelectual,
rendimiento de la empresa renovando asi en intervalos de tiempo mucho mas
cortos, pues esto se hara posible con la ayuda de la tecnologia y las
tendencias que se registre para establecer una diferencia, no solo en lo que
se ofrece al cliente, sino también en la manera cdmo se gestiona (Martinez,
2013).

Por otra parte, es concebido como un entramado de relaciones que se
enfocan basicamente a una organizacién, asimismo, el principal objetivo que
persigue es mejorar la capacidad en el logro de objetivo cuantitativos como
cualitativos, el mismo que serd visible por la evolucion de cada proceso en el
area funcional correspondiente (Tamayo, Del Rio, & Garcia, 2014, p.75).
Ademas, un modelo gestion responde béasicamente a la generacion de
resultados, es aqui donde el resultado registra caracteristicas sélidas y
equilibras para un grupo de interés. Aqui es donde se puede identificar mayor

participacion, compromiso, relacién con los clientes.

El clima organizacional, es identificado como un fendbmeno multidimensional
que de manera amplia es compartido por los miembros que registre una
organizacién. Asimismo, su principal objetivo es el unificar el comportamiento
de cada individuo por las exigencias internas, destacando las siguiente:
autonomia, innovacion confianza, cohesién, presiéon, apoyo, equidad y sobre
todo el reconocimiento (Quifionez, Pérez, Campos, y Cuellar, 2015, p.11). Por
otra parte, el clima organizacional es definido como una caracteristica que
persiste una empresa. Asimismo, dentro de ello se registran varias medidas
gue pueden ser interpretadas segun la circunstancia que se encuentren tales
como: autosuficiencia, equidad y otros mas que reflejan de manera practica la
cultura y tiene como utilidad para medir el comportamiento de moldeo (Yee &
Ananthalkshmi, 2017, p.3). De la misma forma, es definido como una

percepcion que se pueda tener al area de trabajo, ademas, la facultad que
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presenta la organizacion puede afectar directamente al comportamiento de
cada uno experiencias que pueden tener cada participante (Saleh & Atiya,
2014, p.241).

Chiavenato (2020) refiere que en la sociedad actual cada una de las personas
tiene un papel distinto y el hombre se clasifica como un apéndice en las
empresas, dado que, no estd fuera de estas las necesita para saciar su
satisfaccion de las necesidades primarias y secundarias. Esta manera de ver
al ser humano y a la organizacion en si misma congrega los conceptos del
hombre social y el econémico, el cual pese a que no se aborda aun es parte
del clima organizacional porque el hombre busca sentirse importante dentro
de la empresa y si esto no es asi se genera frustraciéon baja produccion y
poca efectividad (Arano, 2020, p.11).

Se considera que el clima organizacional genera en las personas una actitud
gue esta vinculado a los objetivos y valores que la empresa sostiene, ademas,
se presentan como una serie de factores que hacen que un individuo se
sienta comprometido con la empresa (Dominguez, L. 2013, p.1). Por otra
parte, la consolidacion del clima organizacional proviene de la escuela
conductista para el afio 1960, debido a que, se empieza a considera que cada
persona es parte de la empresa y se hace mas hincapié en como el
comportamiento y el ambienten influyen en sus emociones, bienestar, los
estilos y otros. En esencia, se pone una mayor atencion en los estilos que se
presentan en la empresa y como estos tienen un impacto positivo o negativo

sobre los individuos (Arano, 2016, p.12)

Es el conjunto de caracteristicas que suelen predominar en un ambiente
interno, asimismo esto viene a influenciar de manera directa en los valores,
conductas y otros aspectos (Bernal, Pedraza, y Sanchez, 2015, p.10). Por
otra parte, el clima organizacional viene siendo tomado en cuenta por
empresas familiares y microempresas, porque forma parte importante en la
toma de decisiones y la solucion de problemas de los miembros que lo

conforma (Chirinos, Merino, y Martinez, 2018, p.47). Por otra parte, es
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definida como capacidad de adaptarse a una situacién, ademas se orienta dar
importancia a los errores y fracasos para aprender de ello (Caniéls & Baaten,
2019, p. 563). De igual manera Jegajothi & Sudha, (2015), hace referencia
gue este ayuda a motivar y efectivizar el entorno laboral, ademas de verse
influenciado por el comportamiento que registre el empleado, siendo un

elemento clave para determinar un mayor logro de objetivos (p. 348).

De Acuerdo a los planteamientos de Chiavenato (2020) la teoria conductista
parte del andlisis individual de los individuos y su conducta dentro de las
organizaciones, partiendo de ello también se realiza un analisis de la
motivacion y elementos motivadores que pueden brindarse para una mayor
productividad. Por otra parte, uno de los tedricos que mayor empefio presento
en la escuela del conductismo es Maslow, dado que, afirmo que las
necesidades de las personas se presentaban de forma estructurada a través
de una jerarquizacidén que iniciaban con las basicas hasta presentarse las de
logro personal, lo cual, tiene una influencia sobre el ser, dado que si sus
necesidades no son satisfechas el clima organizacional puede verse afectado.
Por otra parte, Uribe Prado (2015) menciona que los estudios del clima
organizacional han sido activos durante mas de 50 afios para asi crear un

proceso de mejora continua (Citado por Arano, 2016, p.12).

Representa un elemento de vital importancia que suma una organizacion, el
mismo que brinda estabilidad siendo el principal objetivo generar resultados,
ademas de cumplir un papel importante en la relacion entre compafieros de
trabajo (Jiménez & Jiménez, 2016, p.28). Por otra parte, es categorizado
como conjunto de caracteres que describen a una empresa afectando asi el
comportamiento de sus colaboradores. En cuanto al clima de direccion de
recursos humanos, segun Chaudhary, Rangnekar, & Kumar (2014), es
identificado como un componente integral que refleja la percepcion de un
colaborador acerca de la empresa, ademas, se caracteriza por el trato que
brinda a sus empleados sin alterar su comportamiento y sobre todo de

reconocer abiertamente sus fortalezas y debilidades (p.293).
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La importancia del clima organizacional segun Chirinos, Merino, & Martinez
(2018), se ha convertido en un elemento importante para el desarrollo de
actividades de los individuos que lo conforman, el mismo que repercute en la
productividad, sin embargo, todo va a depender en qué situacion se
encuentren los colaboradores para determinar un mayor resultado (p. 49). Por
otra parte, los elementos del apoyo organizacional, refiriéndose a Tian, Cai, &
Jiang, (2018) percibieron que el apoyo organizacional en este estudio incluyo
tres dimensiones de recompensa y ambiente, apoyo superior y justicia., tales
como: Recompensa y medio ambiente: responde basicamente a las
condiciones que puede presentar el trabajo.; apoyo superior: el mismo que es
percibido por el supervisor frente a sus subordinados;, y justicia
organizacional: el cual comprende la asignacién de recursos y actitudes que

puede presentar un empleado frente a sus obligaciones con la empresa (p.3).

Gaspar (2011) dispone las siguientes caracteristicas: a) Valoracion en funcion
de las circunstancias fisicas, y de confort ambiental en la organizacion donde
se esté realizando el trabajo. De manera mas actual por las normativas sobre
la prevencion y riesgos laborales, b) Las percepciones respecto al trabajo que
comparten los miembros de una organizacion, y asi mismo las relaciones
interpersonales que se dan dentro del entorno. Este enfoque igual “clima
laboral= percepciones de los miembros de la organizacion acerca del trabajo y
lo que este significa”, c) Las diversas regulaciones en funcion a su estructura,
formalidad y las normativas que repercuten en dicho trabajo, situando al clima
organizacional como algo diferente a las percepciones condicionando a
elementos como: la estructura, el tamafio de las organizaciones, los procesos

técnicos de trabajo, los estilos de direccion, la comunicacion, la tecnologia, et.

Otra caracteristica seria d) Los elementos que facilitan o dificultan la
informacion en cdmo se identifica a cada miembro de la organizacién con su
labor méas como la valoracion individual sobre la satisfaccion de sus
necesidades en el trabajo. Este nucleo, denominado como “satisfaccion
laboral”, presenta elementos que de forma clara pueden influir en el clima

organizacional (p. 170). Los factores que influyen en el clima organizacional,
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segun lo dispuesto por Jiménez (2011), considera y establece a nueve
factores, las cuales, a criterio, repercuten en la generacion del Clima
Organizacional (Estructura, responsabilidad, recompensa, desafios,
relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad). a) Estructura: Se
explica la forma en como las organizaciones dividen, agrupan y coordinan
todas las actividades y también en las relaciones que guardan entre los

diferentes niveles jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel.

Este enfoque tiene una relacion con la forma en como la organizacion esta
organizada, plasmada en el organigrama, la cual comiunmente se le conoce
como Estructura Organizacional. b) Responsabilidad: este punto esta
centrado en la forma autbnoma que se tiene en funcién a la ejecuciéon de la
actividad encomendada y asi como también tiene relacion con el
cumplimiento sobre las misiones que se encomiendan a los colaboradores en
las organizaciones c) otros (p.1). La importancia del clima organizacional,
segun Uribe (2015) radica en la forma en como afecta a los miembros de una
organizacion tanto en su conducta como también en el desempefio en las
organizaciones, siendo la razén por la cual se consider6 muy importante y
relevante la realizacibn de las siguientes investigaciones dirigidas a
determinar las propiedades psicométricas de una escala de clima
organizacional construida para poblacién mexicana y asi mismo la aplicacién
en dos investigaciones las cuales permiten corroborar el efecto significativo

gue tiene el clima organizacional para lograr asi la satisfaccion laboral (p.40).

Para la evaluacion del clima organizacional se emplearon las teorias de Horne
y Orr (1998) citados por Llanos (2016), el cual dimensiona y delimita a la
variable con los siguientes elementos: Competencias. Capacidad de un buen
desempefio en contexto complejo y auténtico, conjunto que involucra el nivel
de conocimiento, habilidad y destreza perteneciente a cada colaborador de la
entidad, orientado a responder a los requerimientos de las organizaciones
actuales las cuales se utiliza para comprender, transformar y participar en el
entorno que labora. Asimismo, como indicadores destacan las destrezas y

habilidades, el mismo que consiste en un conjunto de mecanismos innatos del
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individuo. Por ello, se afirma que es una fase que conlleva el reunir medios de
aprendizaje y formarse en diversos conocimientos, considerando como
medios necesarios para el desarrollo de capacidades y mejora de los niveles
del conocimiento, como siguiente indicador se tiene al nivel de conocimiento,
el cual hace referencia a la esencia de los trabajos y de las propiedades lo
cual generan relaciones laborales diferentes. Asi, por ejemplo, las empresas
atraen a colaboradores que puedan ofrecer intereses proyectos de desarrollo
de conocimiento.

En este sentido, las entidades suelen considerar programas que engloben
conocimientos para la formacion del personal; por otra parte, como segunda
dimension se tiene a la comunicacion, el cual consiste en la difusion
consciente de intercambiar informacion entre dos o mas participantes,
ademas incluye el intercambio de informacién. La difusién de informacion,
dicha negociacion generara un mecanismo que se emplee en la regulacion de
los acuerdos entre los colaboradores, teniendo un mensaje concreto, preciso

y sin ambiguiedades.

Como tercera dimension se determina al compromiso, siendo este la
disposicion que poseen los colaboradores de una entidad para laborar en
equipo. Como indicadores se tiene al trabajo en equipo. Se conforma por
individuos que estdn encaminadas a cumplir metas organizacionales y para
ello emplean sus capacidades, conocimientos y destrezas, a su vez, existe un
responsable o lider que coordina las acciones. La capacidad organizativa.
Conceptualizado como “rutina de alto nivel” o, en otros términos, la coleccion
de rutinas, el cual consiste en un proceso que asigna y combina los recursos
proporcionados por la entidad, con el fin de generar salidas determinadas
(outputs).

Como cuarta y ultima dimension se tiene a la coordinacion. Consiste en el
empleo coordinado de los esfuerzos y capacidades de los colaboradores de
una entidad, direccionado al cumplimiento de acciones con efectividad.
Asimismo, los indicadores determinan el establecimiento de relaciones. Es la

manera estructurada en que los individuos se relacionan dentro de una

19



organizacion. En este sentido, podria tomarse como referencia, el acto de
querer entablar una conversacion con un sujeto desconocido, en un entorno
comun o fuera de lo predicho. Por otra parte, se tiene al nivel de eficiencia
Consiste en el nivel en que las entidades logran cumplir con sus propdositos
organizacionales. Por ello, se considera que las actividades son eficaces,
cuando alcanzan la finalidad para el cual fueron establecidas. Por ello, una

empresa es eficaz cuando logra cumplir fielmente con su mision establecida
(p. 75)

De esta manera al haber culminado con la presentacion de la teoria
relacionado a la primera variable clima organizacional, se procedera a la
variable desempefio laboral. Asimismo, el evaluar el desempefio, consiste en
proporcionar un juicio sistemético con respecto a cémo un colaborador
ejecuta sus labores en una organizacion de forma individual y colectiva.
Asimismo, el evaluar proporciona a la entidad, el estimular, la medicion del
valor, la perfeccion y cada cualidad inherente a los colaboradores. Por ello, la
evaluacion del personal requiere el empleo de mecanismos adecuados, ya
sea una evaluacion del desenvolvimiento, de los méritos, del trabajo del
personal, ademas, requiere de informar los avances (Chiavenato, 2020, p.
201).

Asimismo, las empresas se orientan a ejecutar programas que evallen al
personal y que permitan su desarrollo. EI mecanismo de evaluar el
desempeiio es empleado de forma administrativa como un sustento utilizado
en la toma de decisiones referentes a la condicion laboral del evaluado,
teniendo en cuenta, posibles la promocion, el despido y la recompensa que
podria adjudicarse al personal. A su vez, el evaluar siempre se orienta a
mejorar los rendimientos de los colaboradores y a fortalecer cada capacidad
laboral, sumado al hecho de brindar informacién o dar reporte sobre el
progreso del personal, proporcionar lecciones referentes a las conductas de
caracter laboral, incluyéndose propuestas de mejora del aprendizaje (Gomez,
2008, p.259).
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El desempefio dentro de una organizacion viene siendo influenciado por
factores interno como externos, asimismo dentro de ellos destacan las
actitudes y la satisfaccion que puede cada uno presentar en un determinado
tiempo (Bakoti¢, 2016, p. 119). Por su parte, Mahadevan & Hsiang (2019)
hace referencia que mejorar la actitud de un empleado es relativamente una
accion y una tarea especifica. Ademas, los pasos para mejorar el
conocimiento de cada uno se toman en cuenta con el propdsito de garantizar
un estandar en la calidad de trabajo (p. 8). Dentro de ello Al-Omar & Okasheh,
(2017) indica que, para comprender abiertamente el desempefio laboral, es
importante reconocer el rendimiento y eficiencia que puede mostrar un
colaborador segun la situacion que se encuentre, el mismo que a largo plazo

puede sumarse al éxito de la organizacion o negocio que se conduce (p. 155)

El desempefio laboral es un tema muy tratado, el cual consiste al
comportamiento que pueden tener los colaboradores acerca de sus
obligaciones laborales. Ademas, a través de su constancia puede traer el
éxito de la organizacién y como también el fracaso (Mendis, 2016, p. 149).
Por su parte, Cabrero & Bejarano (2017) indica que se ve reflejado por el
cumplimiento de funciones, es aqui donde se asocian varios factores tales
como: el trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo, etc. Segun Diaz,
Gutiérrez, & Amancio, (2017) da a conocer que la evaluacién de desempefio
es gestionada para medir resultados en un tiempo real, asimismo, la
evaluacion objetiva suele efectuase través de las competencias,

retroalimentacion de 270 y 360 grado (p. 2)

El rendimiento suele medirse a través de resultados, es aqui donde se toma
en cuenta todas las acciones segun la habilidad y conocimiento que puede
presentar el empleado en un determinado tiempo (Marium, Emadul, & Omair,
2017, p.3). El rendimiento de los empleados, segun Ali, Bin, Piang, & Ali,
(2016) dan a conocer que este es un estudio sobre la eficiencia, es aqui
donde las personas muestran satisfaccion por un haber obtenido un
desempefio esperado, ademas afirma que los colaboradores determinan

mayor probabilidad de rotacién al no obtener el resultado que se predecia
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(p.301). La gestion de desempefio esta enfocada por una amplia variedad de
actividades, procesos y sobre todo intervenciones que se diseflan con una
finalidad el de mejorar el desempefio de los colaboradores en un determinar
tiempo y espacio. Ademas, esto incorpora el establecimiento de objetivos y la

capacitacion (Denisi & Murphy, 2017, p. 421).

Por otra parte, el desempefio se distingue por la productividad que uno puede
generar, el mismo que es definida como una entrada dividida por output.
(Koopmans & et al., 2011, p.861). El rendimiento laboral, se reconoce como
una construccion multidimensional que incluye basicamente tareas
especificas donde interviene un individuo con los recursos y condiciones
necesarios. (lvandic & et al., 2017, p.3-11). Segun lo dispuesto por Rembiasz,
(2017), indica que los colaboradores requieren ciertas medidas para generar
mayor rendimiento: a) remediar las condiciones laborales; b) modificar las
politicas de organizacidon que se asume al trabajo y tiempo; c) adaptar el
trabajo con las técnicas, principios para preservar la salud en el area de
trabajo; d) brindar una mayor supervision del estado de salud de los

colaboradores (p.3).

Por otra parte, los factores asociados con el desempefio de los empleados,
segun Muda, Rafiki, & Rezeki, (2014), son el estrés laboral, el cual se produce
cuando uno no puede coordinar los recursos que dispone con la demanda
laboral, ademds, esto deriva de la situacion que presenta el individuo
mostrando asi poca capacidad de hacer a las tareas que se asignaron.
Asimismo, se tiene a la motivacion, que se reconoce como voluntad o deseo
de realizar una actividad con la finalidad de satisfacer alguna necesidad; y por
altimo la comunicacion, que refiere a un actor de entrega de informacion, el

cual es utilizado como predictor de éxito para cada empleador (p.75)

En tal sentido, los problemas que predominan en el desempefio de
colaboradores son por: a) falta de conocimiento b) dificultad de comunicacion
c) rotacion del personal d) rendimiento en las actividades (Vera & Suérez,

2018, p. 181). Asimismo, el rendimiento puede medirse por los siguientes
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factores: a) calidad del trabajo, es esto quiere dar a conocer la capacidad que
puede tener haciendo una comparacion con los objetivos, b) cantidad de
trabaja, la cual asume basicamente a la capacidad que tiene cada empleado
en cumplir con ciertas actividades; c¢) puntualidad, la cual abarca a completar
tareas en un tiempo datos y/o establecido (Wang, 2018, p.220). Una
evaluacion del desempefio es un proceso integral y sistematico que tiene la
intension de medir la capacidad que puede registrar un colaborador. Ademas,
es un método que suele proporcionar comentarios para el cumplimiento de

objetivos, de los cuales se ven relacionados por el nivel de motivacion.

En las organizaciones los individuos son evaluados sin mencionar
especificamente la participaciéon de su equipo, y las bonificaciones y otras
recompensas, es decir se basan en evaluaciones individuales. (Sanyal &
Wamique, 2018, p.18). En la evaluacion del desempefio del personal,
empleara la teoria planteada por Chiavenato (2020) porque establece criterios
gue delimitan y encaminan a mejorar el desenvolvimiento del personal, nos
obstante, el estudio se enfocara solo en algunos para el logro de los objetivos,
en este sentido, se dimensiona a la variable de la siguiente forma: La Actitud y
Dedicacién en el Trabajo, se relaciona con el nivel de compromiso que tiene
el colaborador con respecto a sus labores asignadas en la entidad, este se
fundamente en el deber que se le es adjudicado por la relacion laboral, en la
cual el colaborador labora para cumplir sus funciones y apoya a logro de
metas organizacionales. Ademas, los indicadores registraron al compromiso,
el cual es denominado como deber que en otros términos se le identifica
como engagement que refiere al conjunto de actitudes presentes en el
colaborador las cuales orientan al cumplimento de sus labores y metas,
partiendo desde la puntualidad, el deber de ejecutar sus obligaciones, y
respetar la relacion de subordinacién que se presenta en la relacién laboral.
Seguidamente se registral el comportamiento, que consiste en las conductas
0 acciones que desempefian los colaboradores en el ambito organizacional, e
la cual se busca que este sea ideal para que se mantengan niveles adecuado

de desempefio (p. 211).
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Como segunda dimension se tiene a Relaciones interpersonales. Es el vinculo
gue se adjudica en la interaccion entre dos o mas individuos en la cual se
involucran proceso emociones u sentimentales, intereses en comun o estilos
de vida similares, en un contexto laboral, se orienta al desenvolvimiento de la
interaccion entre colaboradores. Asimismo, como indicador se registra el
trabajo en equipo, el cual se ve representado por la coordinacion de labores
encaminadas hacia un determinado objetivo organizacional, para el cual se

emplean los esfuerzos de un grupo e individuos.

Como ultima dimension se tiene a la Atencion al Cliente o Consumidor,
consiste en la relacidbn emergente entre el colaborador y el cliente o usuario
en la cual se atienden las demandas de este ultimo, con relacién al servicio
que proporciona la organizacién, en la cual se desarrollan actitudes de
empatia en la comprension de las necesidades del cliente, sumado al tiempo
disponible que presente el colaborador para responder ante las demandas y a
los criterios que tiene este para comprenderlas adecuadamente. En cuando a
los indicadores se tiene a la empatia, el mismo que consiste en la percepcion
gue tiene un colaborador con respecto a lo que esta sintiendo el cliente o
usuario, lo cual conlleva a una relacion de comunicacion de las necesidades,
o demandas que pretenden ser cubiertas de forma adecuada. Ademas, la
disponibilidad, que consiste en la cantidad de tiempo que dispone el
colaborador para cubrir con las demandas del cliente o usuario, dicha relacién
requiere de la disposicion del colaborador para atender o solucionar lo
estipulado por el cliente e inclusive depende de la capacidad para

desenvolverse eficientemente (p.211).

Modelos de Gestion de clima organizacional actual en el contexto mundial y
nacional, en la actualidad, las organizaciones son sistemas abiertos que
interactian constantemente en un mundo cambiante que evoluciona
rapidamente, estas a su vez estan conformadas por subsistemas que trabajan

sinérgicamente para que la organizacion funcione correctamente en sus
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procesos técnicos, econdmicos, psicosociales, organizacionales y directivos.
En este sentido, las organizaciones para pensarse y acogerse a las
tendencias y necesidades que demanda la actualidad, soportan sus
estructuras en los antecedentes tedricos de la gestibn organizacional

(Corredor, Alvarez, Echeverri, Gallo, Restrepo & Gallego, 2016, p.98)

Por lo anterior, el clima organizacional puede ser considerado como un
elemento importante en el rendimiento y desarrollo de las organizacionales,
dado que, este es percibido por los colaboradores y se posiciona como el
ambiente donde realizan sus actividades y en consecuencia repercute en su
conducta (Corredor, et al., 2016, p.98) Por tanto, se puede referir que, el clima
organizacional congrega todos los elementos de interaccion y de dinamica
organizacional, en base a ello, el ser humano se concibe como un ente al que
deben considerarsele sus actitudes, percepciones a nuevos retos, la
capacidad de aprendizaje y adaptacion a los nuevos contextos laborales
(Corredor, et al., 2016, p.98).

A partir de esto, Fiallo, Alvarado y Soto (2015, citado por Corredor, et al.,
2016, p.108), refiere que el clima organizacional es el ambiente donde las
personas desarrollan su actividad laboral y profesional diariamente, este
ambiente incluye el trato de los jefes a empleados, relaciones de los grupos
de trabajo, proveedores, clientes internos y externos y estd ligado
especialmente al grado de motivacion y satisfaccion de las necesidades
psicolégicas, sociales, personales y al logro de los objetivos dentro de la
organizaciéon. De lo anterior, se puede inferir que es el estimulo y el
reconocimiento de cada uno de los integrantes y colaboradores de la
organizacion, incide dentro del clima organizacional, puesto que genera alto
grado de motivacién y repercute positivamente en la productividad de la

organizacion.
Ahora bien, se puede mencionar que los factores que afectan en el clima

organizacional son: las relaciones, siendo esas la percepciéon de los miembros

de la organizacién con respecto a la interaccion entre directivos, subalternos y
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todo el contexto organizacional. Por otra parte, se encuentra la cooperacion y
es el trabajo colaborativo entre los niveles superiores y colaboradores con
relacion a las actividades desarrolladas por la organizacion. Cabe decir, que,
segun Corredor, et al (2016) la cooperacion, es la percepcion de apoyo que
se tiene de cada area e integrante de la misma con la condicién de obtener
mejores resultados a nivel colectivo, llevando a cabo todas las directrices

impartidas con la finalidad de crecer como institucion (p.108)

Ademas, se tiene a los Estandares que, segun Corredor, et al (2016) son los
procesos normativos bajo los cuales se establecen las estrategias de trabajo y
la forma equitativa de equilibrar las cargas, asi como los incentivos (p.108) Y
se tienen también los conflictos e identidad: Es la percepcion discrepante
frente a determinadas directrices, juicios o situaciones presentadas dentro de
una organizacion. En otras palabras, es la forma de observar que tiene cada
miembro acerca de los juicios que se emiten dentro de la organizacién desde
diferentes puntos de vista ocasionando que se presenten disputas al interior

de la institucion y por ende a la confrontacion (Corredor, et al., 2016, p.108)
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METODOLOGIA

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Tipo de estudio

El tipo de investigacion fue aplicada, debido a que tiene como finalidad de
brindar una solucion inmediata al problema de estudio, en este sentido, al ser
de tipo aplicada se desarroll6 una propuesta que presenta dos fases
(CONCYTEC, 2018).

Disefio de investigacion

No experimental, descriptivo propositivo, asimismo, segun la temporalidad, la
investigacion fue de corte transversal, en este sentido se podra describir el
comportamiento de las variables y con los resultados que se obtenga elaborar
una propuesta de mejora (Juarez, 2014, p. 25), que sera representado en el

siguiente esquema.

Rx

My

Tx

Donde:
Tx = Teorias de gestidn clima organizacional y desempefio laboral
Rx = Realidad de gestion clima organizacional y desempefio laboral.

Mv - Modelo validada
3.2. Variables y operacionalizacion.
V1 (Variable independiente): Clima organizacional

V2 (Variable dependiente): Desempeiio laboral

Nota. En anexos se ubica la matriz de operacionalizacion de variables

27



3.3. Poblacién, muestray muestreo

Poblacion

La poblaciéon estuvo conformada por 21 colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de la Familia-Yurimaguas. Segun lo dispuesto por Naupas,
(2018) menciona que la poblacion son las unidades de estudio que reunen
todas las caracteristicas requeridas para la investigacion (p. 334)

Criterios de seleccion

e Criterios de inclusion
Colaboradores que firmen el consentimiento informado y deseen
participar.

Que no se encuentren de vacaciones ni licencias por motivos de salud.

e Criterios de exclusién
Colaboradores que no firmen el consentimiento informado y no deseen
participar.
Se encuentran de vacaciones.
Aquellos colaboradores que se encuentran con licencia por motivos de

salud.

Muestra

Estuvo conformada por el 100% de la poblacién, mismo que ascienden a un
total de 21 colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de la Familia-
Yurimaguas. Para Carrasco (2018) la muestra es un fragmento de la
poblacién de las cuales reunen todas las caracteristicas necesarias para el

propésito de estudio (p. 238)

Muestreo:

El muestreo a emplear, fue no probabilistico, debido a que la muestra como
tal fue seleccionada a partir del criterio del investigador con el propésito de
que la informacion que se llegue a obtener sea la mas confiable (Bernal,
2016, p. 212).
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Unidad de analisis
Colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de la Familia-Yurimaguas

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y

confiabilidad.

Técnica

Con respecto a la técnica se empled la encuesta, ésta segun sus cualidades
permitird generar un diagndstico situacional de la problemética que se esta
abordando. De igual manera se da conocer que la informacion va ser
suministrada por la unidad de analisis del Centro de Desarrollo Integral de

Familias, Yurimaguas, 2020.

Instrumentos

Para fines del estudio el instrumento de recoleccion de datos fue el
cuestionario porque se ajusta al propdsito de investigacion y permite obtener
informacion confiable de la problematica analizada. Para la primera variable,
clima organizacional, se cuenta con un cuestionario de 17 items que seran
evaluados en una escala Likert desde 1 para nunca hasta 5 para siempre;
mientras para la variable desempefio laboral se cuenta con 10 items con una

escala Likert desde 1 para nunca hasta 5 para siempre.
Validez

Con respecto a la validacién de los instrumentos de recoleccion de datos,

estos estaran bajo la evaluacién de cinco expertos en la materia.
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Tabla 1.

Validez por juicio de expertos

Promedio 4 i0isn del
Variable N.° Especialidad de P
) experto
validez
Doctor en Gestion Existe
1 Publica y 49 suficiencia
Gobernabilidad.
Doctora en Gestion Existe
2 . o 48 SO
Universitaria suficiencia
Doctor en Ciencias Existe
3 S 49 SO
: Biologicas suficiencia
Clima .,
organizacional Doct_o ren Gestion Existe
4 Plblica 48 suficiencia
Gobernabilidad
Doctor en Gestidn
Pulblica y .
5  Gobernabilidad 45 Existe
suficiencia
Doctor en Gestion Existe
1 . 49 o .
Publica suficiencia
Doctora en Gestion Existe
2 ) . 47 o .
Universitaria suficiencia
Doctor en Ciencias Existe
- 3 S 48 SO
Desempefio Biologicas suficiencia
laboral Doctor en Gestion Existe
4 Publica 46 suficiencia
Gobernabilidad
Doctor en Gestidn Existe
5 Pdblica y 45 T
suficiencia

Gobernabilidad

Fuente: Informe de validacion

Los instrumentos, que consisten en dos cuestionarios, fueron sometidos al
juicio de cinco expertos mencionados anteriormente; quienes tuvieron la tarea
de verificar la coherencia y pertinencia de los indicadores con las variables de
estudio. El resultado arrojé un promedio de 47.4, representando el 94.80% de
concordancia entre jueces para los instrumentos de ambas variables; lo que
indica, que tienen alta validez; reuniendo las condiciones metodoldgicas para
ser aplicado.

Confiabilidad

La prueba de confiabilidad realizada fue el Alfa de Cronbach, que permitid

medir el nivel de confianza del instrumento. Segun lo dispuesto por Bautista
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(2009) mide el nivel de confianza del instrumento (p.45). Los criterios o rangos
para establecer el nivel de confiabilidad de los instrumentos se encuentran

dada por la siguiente tabla:

Tabla 2.
Rango Nivel
09-1.0 Excelente
0.8-0.9 Muy bueno
0.7-0.8 Aceptable
0.6-0.7 Cuestionable
05-0.6 Pobre
0.0-0.5 No aceptable

Variable: Clima organizacional
El Alfa de Cronbach calculado 0,786 siendo mayor a 0.75, hace referencia
gue existe una excelente fiabilidad del instrumento. Este instrumento consto

de un total de 17 preguntas.

Variable: Desempefio
De acuerdo al resultado del Alfa de Cronbach calculado fue 0.808, siendo
mayor a 0.75, hace referencia que existe una excelente fiabilidad del

instrumento. Esta pregunta conté con un total de 10 preguntas.

De acuerdo a los resultados de la aplicacién de la prueba piloto, se concluye
gue los instrumentos rednen las caracteristicas de fiabilidad para que sea
aplicado a la unidad de estudio en el Centro de Desarrollo Integral de
Familias, Yurimaguas, 2020.

3.5. Procedimientos

Asimismo, dentro de este apartado se procede a explicar el proceso que se

haréa efectivo en el presente estudio,
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Fase diagndstica. Como primer punto, se tendra la necesidad de generar un
diagnostico independiente a cada variable se acuerdo a los resultados que se
obtenga con la aplicacion del instrumento de recojo de informacion, el mismo
que se desarrollara en el Centro de Desarrollo Integral de Familias,
Yurimaguas. De esta forma una vez culminado este proceso se podra
reconocer con mayor facilidad los vacios que existen dentro del lugar de
estudio, siendo este el proposito de poder generar una posible

recomendacion.

Fase propositiva. Asimismo, para dar un mayor alcance de estudio se tendra
la necesidad de elaborar un modelo de gestion del clima organizacional para
optimizar el desempefio laboral de colaboradores del Centro de Desarrollo

Integral de Familias, Yurimaguas, 2020.

3.6. Meétodos de analisis de datos

Se realiz6 de manera descriptiva, debido a que el analisis de las variables se
realiz6 de manera independiente a fin de medir su comportamiento en su
contexto natural, en este tipo de andlisis se presentaron tablas y graficos de
frecuencia que permitieron conocer el estado de las variables. Asimismo, los
medios tomados en cuenta parar procesar la informacién fueron el programa
SPSS. 24 y el sistema integral Microsoft Excel, con los cuales se llevé a cabo
los resultados.

3.7. Aspectos éticos

Con respecto a los aspectos éticos, la informacion que se obtuvo de primera
mano de la empresa en estudio fue manejada de manera confidencial.
Asimismo, los autores que formaron parte del estudio fueron citados segun
normas APA. Por otra parte, de acuerdo a lo mencionado por CONCYTECT,
(2019) también se respetaron los principios de beneficencia y no maleficencia
hacia los participantes, trato justo e igualitario y autonomia.

De igual forma, se respetan los principios éticos propuestos a nivel
internacional por la Organizacion de las Naciones Unidas para la Educacion,

la Ciencia y la Cultura (UNESCO, 2005) siendo estos: privacidad y
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confidencialidad, autonomia, no maleficencia y beneficencia, respeto y trato

justo e igualitario para cada uno de los participantes.
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IV. RESULTADOS

Objetivo especifico 1: Identificar las caracteristicas del clima organizacional

del Centro de Desarrollo Integral de Familias, Yurimaguas 2020

Tabla 3
Dimension competencia del clima organizacional

Nivel Rango f %
Inadecuado (5-11) 6 29%
Regular (12 - 18) 12 57%
Adecuado (19 - 25) 3 14%

TOTAL 21 100%
Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En la tabla 3 se muestran los resultados de la dimension competencia, en la
que el 57% de los encuestados la han calificado como regular, un 29% lo
calific6 como inadecuado y solo el 14% restante lo ha calificado como
adecuado, demostrando asi que aun cuando los colaboradores tienen
destrezas y habilidades, estan deben de mejorarse y trabajarse aun mas, al

igual que su nivel de conocimientos.

Tabla 4
Dimension comunicacién del clima organizacional

Nivel Rango f %
Inadecuado (3-6) 3 14%
Regular (7 - 10) 15 71%
Adecuado (11 - 15) 3 14%

TOTAL 21 100%
Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En la tabla 4 se observan los resultados de la dimension comunicacion, en la
que el 71% de los colaboradores lo ha catalogado como regular, un 14% lo
calificé como inadecuado y el 14% restante como adecuado, estos resultados
demuestran que, dentro de la organizacion, aun se debe de mejorar la
manera en la que se intercambia y transmite informacién, ya que tal y como

se desarrolla en la actualidad, no es del todo eficiente.
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Tabla 5
Dimension compromiso del clima organizacional

Nivel Rango f %
Inadecuado (4-8) 3 14%
Regular (9-14) 13 62%
Adecuado (15 - 20) 5 24%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En la tabla 5 se observa los resultados correspondientes a la dimension de
compromiso, en donde el 62% de los colaboradores ha calificado al
compromiso como regular, un 24% lo ha calificado como adecuado y
finalmente, el 14% restante lo ha calificado como inadecuado. Este resultado
demuestra que el personal se encuentra mejor y mas comprometido, aunque
existe aln un grupo cuyo compromiso es bajo y debe de ser tratado y

atendido para obtener mejores resultados.

Tabla 6
Dimension de coordinacion del clima organizacional

Nivel Rango f %
Inadecuado (5-11) 5 24%
Regular (12 - 18) 12 57%
Adecuado (19 - 25) 4 19%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En cuanto a la tabla 6 se observa los resultados de la dimension coordinacion,
en la que un 57% de colaboradores ha calificado a esta dimensiébn como
regular, un 24% la ha calificado como inadecuada y finalmente un 19% como
adecuada. De estos resultados se desprende que, en la organizacion, aun y
cuando existen buenas relaciones entre los colaboradores, es necesario

mejorar el nivel de eficiencia y coordinacion.
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Resultado consolidado objetivo especifico 1

Tabla 7
Nivel de clima organizacional del Centro de Desarrollo Integral de Familias,
Yurimaguas 2020

Nivel Rango f %
Inadecuado (17 - 39) 5 24%
Regular (40 - 62) 12 57%
Adecuado (63 - 85) 4 19%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

De manera general, se ha encontrado que el clima organizacional es
calificado como regular por el 57% de los colaboradores, un 24% lo califica
como inadecuado y en el 19% restante, es considerada como adecuada.
Estos resultados demuestran que, dentro del Centro de Desarrollo Integral de
Familias, es necesario mejorar aspectos tales como las competencias,
compromiso de los profesionales, la forma en la que se comunican y la

coordinaciéon que existe.

Objetivo especifico 2: Evaluar las caracteristicas del desempefio laboral de
colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de Familias, Yurimaguas
2020

Tabla 8

Dimension actitud y dedicacion en el trabajo del desempefio laboral
Nivel Rango f %

Inadecuado (5-11) 12 57%

Regular (12 - 18) 7 33%

Adecuado (19 - 25) 2 10%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion
En la tabla 8 se observan que la dimension actitud y dedicacion de los
colaboradores, se presenta de manera baja en un 57% de los casos, de

manera regular en un 33% Yy solo de manera adecuada en un 10%. Esto
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demuestra que gran parte de los colaboradores, aun y cuando se encuentren

levemente comprometidos, tienden a presentar comportamientos cambiantes.

Tabla 9

Dimension relaciones interpersonales del desempefio laboral
Nivel Rango f %

Inadecuado (3-6) 16 76%

Regular (7 - 10) 5 24%

Adecuado (11 -15) 0 0%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En la tabla 9 se observan los resultados de la dimension relaciones
interpersonales, en donde se evidencié que el 74% se presenta de manera
inadecuada en los colaboradores, en un 24% esta se da de manera regular.
Esto se debe a que, en su mayoria, los colaboradores tienden a tener

problemas para trabajar en equipo, aun cuando es posible que lo hagan.

Tabla 10

Dimension atencion a los usuarios de desempleo laboral
Nivel Rango f %

Inadecuado (4-8) 7 33%

Regular (9 -14) 10 48%

Adecuado (15 - 20) 4 19%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En cuanto a la tabla 10 se observan que la dimension atencion de los
usuarios es calificada como regular un 48% de los casos, mientras que un
33% lo califica como inadecuada, finalmente solo un 19% lo califica como
adecuada. Esto se debe a que existen grupos de colaboradores en los que la
disponibilidad y la empatia fluctan demasiado, es decir que varia.
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Resultado consolidado objetivo especifico 2

Tabla 11
Nivel de desempefio laboral en el Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020

Nivel Rango f %
Inadecuado (10 - 22) 7 33%
Regular (23 - 36) 10 48%
Adecuado (37 - 50) 4 19%

TOTAL 21 100%

Fuente. Datos propios de la investigacion.

Interpretacion

En cuanto a la tabla 11 se observa que el desempefio laboral de los
colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de Familias de Yurimaguas se
presenta de manera regular en el 48% de los casos, en un 33% se presenta
de manera inadecuada y en el 19% restante es adecuada.

Objetivo Especifico 3: Disefar un modelo de gestibn de clima
organizacional para mejorar el desempeiio laboral de colaboradores del
Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 2020.

Tabla 12
Gestidn del clima organizacional del Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020

Competencia
Comunicacion
Compromiso
Coordinacion

Gestion del clima organizacional

Fuente. Datos propios de la investigacion.

El disefio de la propuesta se encontr6 fundamentado en la presencia de
deficiencias asociadas al clima organizacional, siendo algunos puntos criticos
evidenciados, la necesidad de mejorar continuamente los conocimientos del
personal, la necesidad de mejorar los procesos de intercambio y transmision
de la informacion, de igual modo, la necesidad de incrementar el compromiso

del personal. Todos estos factores han sido el causal para elaborar la
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propuesta, con el propdsito de mejorar el clima organizacional dentro del
Centro de Desarrollo Integral de Familias, Yurimaguas.

Objetivo especifico 4: Validar el modelo de gestion de clima organizacional a
través de juicio de expertos.

La elaboracion del modelo de gestion abocada hacia el clima organizacional,
tiene por finalidad el mejorar el desempefio de los colaboradores del Centro
de Desarrollo Integral de Familias, mismo que es factible y viable, esto debido
a que, 5 expertos han validado y confiabilizado la veracidad y aplicabilidad del
modelo. De esta manera, los expertos que han validado los instrumentos son

los siguientes:

Tabla 23.
Validez por juicio de expertos
Promedio Opinion del
Variable N.° Especialidad de
validez experto
Doctor en Gestion Bastante
1 Pdublicay 38 adecuado
Gobernabilidad.
Doctor en Gestion Bastante
Modelo de 2 Publica y 36 adecuado
Gestion del Gobernabilidad.
Clima Doctor en Gestidn Bastante
Organizacional 3  Publica y 35
) . adecuado
para mejorar Gobernabilidad.
el desempefio Doctor en Gestion Bastante
laboral 4  Publica y 39 adecuado
Gobernabilidad
Doctor en Gestidn Bastante
5 Pdublica y 39
adecuado

Gobernabilidad

Fuente: Informe de validacién

El Modelo de Gestion de Clima Organizacional fue sometido al juicio de cinco
expertos mencionados anteriormente; quienes tuvieron la tarea de verificar la
coherencia y pertinencia del modelo de gestién de clima organizacional. El
resultado arrojo6 un promedio de 37.4, representando el 93.50% de
concordancia entre jueces; lo que indica, que tienen alta validez; reuniendo

las condiciones metodoldgicas para ser aplicado.
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Objetivo general: Establecer un modelo de gestién de clima organizacional
para mejorar el desempeio, laboral de colaboradores del Centro de

Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 2020.

Tabla 14
Modelo de Gestion del clima organizacional para mejorar el desempeiio
laboral del Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 2020

Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el desempefio

laboral
Inicio Poco apoyo entre comparieros de trabajo.
Poca disponibilidad de compartir conocimientos.
Bajo nivel de trabajo en equipo.
Bajo nivel de compromiso.
Bajo nivel de empatia.
Proceso Competencia.

Comunicacion.
Compromiso.

Coordinacion.

Resultados Mejora del apoyo entre compafieros de trabajo.
Incremento de la disponibilidad para compartir conocimientos.
Mejora del trabajo en equipo.
Incremento del nivel de compromiso.

Mejora del nivel de empatia.

Fuente: Datos propios de la investigacion.

Con la aplicacion del modelo se pretende mejorar la gestion del clima
organizacional con el propésito de influenciar sobre el desempefio de los
colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de Familias de la ciudad de

Yurimaguas. Cabe indicar que la elaboracion del modelo se llevara a cabo en
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base a la teoria inferida de Horne y Orr (1998) citados por Llanos (2016) en el
que se consideran 4 dimensiones, siendo estas: competencia, comunicacion,
compromiso y coordinacion. Cada una de estas dimensiones seran trabajadas

y ahondadas en base a las deficiencias y problemas encontrados.
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V. DISCUSION

El conjunto de relaciones, asi como las percepciones que se generan dentro
de un centro laboral u organizacion, comprenden algunas de las
caracteristicas que se emplean para definir y conceptualizar al clima
organizacional, siendo estas tomadas por autores como Tamayo, Del Rio, &
Garcia (2014) y Quifionez, Pérez, Campos, y Cuellar (2015). De esta manera,
se da apertura al primer objetivo especifico, mismo en el que se busco
caracterizar el clima organizacional del Centro de Desarrollo Integral de
Familias, Yurimaguas 2020, para lo cual, se construyd un cuestionario a partir
de la teoria de Horne y Orr (1998) citados por Llanos (2016), de quienes se
estipul6 un total de 4 dimensiones con un total de 7 indicadores. El
cuestionario elaborado presentd una escala de tipo Likert, misma que,
posterior a su procesamiento arrojé que el 57% de los colaboradores han
calificado como regular, un 24% lo calificé como inadecuado y el 19% restante

como adecuado.

Estos resultados demuestran que, aunque las cosas se encuentren regulares,
estas tienden a ser regularmente malas, lo que se traduce en la generacion
de un clima organizacional con poca estabilidad en cuanto al fomento de las
buenas relaciones, comunicacion poco asertiva y problemas en las
coordinaciones que se realizan. Estos resultados, son en cierta manera
similares a los encontrados por Vara, Huamani, Alza, (2019), quienes
establecieron que el clima organizacional fue malo en un 62.5%. Segun
autores como Chiavenato (2020) el desempefio consiste basicamente en la
ejecucion de las labores que realiza un colaborador dentro de la organizacion
tanto personal como grupal. La evaluacion del desempefio segun el mismo
autor, permite el analisis de la efectividad del trabajo, la medicion del valor,
perfeccion y cualquier otra unidad inherente con cualidades de los

colaboradores.

De esta manera, el segundo obijetivo de la investigacion fue el de evaluar las

caracteristicas del desempefio laboral de colaboradores del Centro de
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Desarrollo Integral de Familias, Yurimaguas 2020, mismo que, para ser
resuelto se trabajé en base a la teoria Chiavenato (2020) por medio de la
aplicacion de un cuestionario con escala tipo Likert, que al ser procesado y
analizado, se encontré6 que: el 48% de los colaboradores presenta un
desempeiio regular, seguido de un 33% y finalmente un 19% que presenta un
nivel adecuado. Estos resultados reflejan la necesidad de mejorar el
desemperio de los colaboradores, ya que en su mayoria se encuentran entre
regular e inadecuado, afectando la produccién y correcto funcionamiento de la
institucién. Estos resultados son algo similares al trabajo realizado por Silva,
Silva, y Bautista (2018) en donde encontraron que el desempefio fue de nivel

medio, esto es debido a que solo de manera regular cumplen con sus metas.

El tercer objetivo especifico fue el de disefiar un modelo de gestioén de clima
organizacional el cual se fundamenta en las teorias de Chiavenato (2020),
con el cual, se espera que el clima organizacional mejore y con ello el
desempefio laboral. Este resultado tomando como bases muchas
investigaciones (por citar solo algunos), como las de Noboa, J; Barrera, G. y
Torres, D. (2018), Vara, Huamani, y Alza (2019) y Torres (2015) en los que,
dentro de sus resultados descriptivos, evidencian y advierten la presencia de
una relacion significativa entre las variables, lo que se traduce en que, si se
mejora el clima organizacional, es muy probable que el desempefio de los

trabajadores mejore en similar proporcion.

El cuarto objetivo especifico fue el de validar el modelo de gestion de clima
organizacional a través de juicio de expertos, mismo que fue llevado a cabo
por medio de la evaluacion y experticia de un grupo de profesionales (5 para
ser exactos), mismos que a fin de entregar validez a la propuesta, entregaron
aceptacion por medio de su firma. Gracias a esto, se establece que el modelo
podra alcanzar los resultados esperados en cuanto al desarrollo y mejora
tanto del clima organizacional, como del desempefo. Al respecto, no se
encontré investigacion alguna que presente similitud con el trabajo
investigado, mucho menos, que hayan desarrollado o implementado un

modelo de clima organizacional a fin de mejorar el desempeiio laboral de los
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trabajadores, motivo por el cual, este trabajo puede ser considerado un
referente para futuras investigaciones.

El objetivo central o general del estudio, fue el de establecer un modelo de
gestion de clima organizacional para mejorar el desempefio, laboral de
colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas
2020, para lo cual, tal y como se ha observado en los objetivos especificos
preliminares, se partié por el andlisis situacional y caracterizacion de ambas
variables, gracias a lo cual, fue posible establecer escenarios problematicos
en los que intervenir, lo que sirvid finalmente para el desarrollo del modelo
centrado en el clima organizacional que busca mejorar el desempefio de los
colaboradores. Se espera que los resultados a obtener sean positivos, debido
a que en investigaciones como el de Luna, Armendariz, Zamora, (2018) y de
Urbano (2018) se ha encontrado una relacion positiva de ambas variables, y
un nivel de influencia de una sobre la otra muy significativa, lo que se traduce
en el hecho de que, de mejorarse una, la otra se ver4d afectada

proporcionalmente.
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VI. CONCLUSIONES

5.1. El disefio del modelo de gestion de clima organizacional tendra una
consecucion positiva sobre el desempefio laboral de los colaboradores del
Centro de Desarrollo Integral de Familias de la ciudad de Yurimaguas debido
a la posibilidad de atender problemas tales como el fortalecimiento de las
capacidades y conocimientos de los trabajadores, la coordinacion asi como la
mejora de conocimientos que faltan afianzarse en la mente del personal, lo

que finalmente conllevara a que su nivel de desempefio mejore.

5.2. El clima organizacional en el Centro de Desarrollo Integral de Familias de la
ciudad de Yurimaguas se caracteriza por ser predominantemente regular
segun el 57% de colaboradores, siendo los puntos criticos que conllevaron a
presentar estos resultados, el poco apoyo para la mejora de las destrezas y
habilidades del personal, la necesidad de cubrir ciertos espacios de
conocimientos sobre el trabajo, la poca efectividad en el intercambio vy
transmision de la informacion, y consecuentemente, mejorar la coordinacion.

5.3. El desempefio laboral de colaboradores del Centro de Desarrollo Integral de
Familias de la ciudad de Yurimaguas se caracteriza por ser principalmente
regular, segun el 48% de colaboradores, siendo la causa principal de esta
conclusién, el hecho de que solo un grupo menor de individuos tiende a
trabajar y cumplir de manera correcta con las funciones que se les son
asignadas y que un grupo mayoritario, tiende a cumplir las metas, pero no de

manera efectiva.

5.4. El modelo de gestion de clima organizacional se encuentra fundamentado en
la teoria de Chiavenato (2020) contemplandose un total de 4 dimensiones,
siendo estas la competencia, la comunicacién, el compromiso y finalmente la
coordinacion. Cada una de estas dimensiones fueron establecidas como

resultado de haberse evidenciado deficiencias dentro de su ejecucion.
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5.5. La validacién del modelo de gestion de clima organizacional se llevé a cabo
por medio de juicio de expertos, mismos que entregaron conformidad a las
estrategias y acciones presentadas, |0 que vislumbra un cambio positivo de

llegarse a aplicar dentro de la realidad estudiada.
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VIl. RECOMENDACIONES

6.1. Al responsable del Centro de Desarrollo Integral de Familias de la ciudad
de Yurimaguas, proponerse como meta la implementacion del modelo de
clima organizacional, a corto plazo, solicitando para ello la participacion
de todos los colaboradores, quienes seran participes no solo del cambio,
sino que constituiran evaluadores internos que faculten la mejora continua

del trabajo realizado.

6.2. Al personal del Centro de Desarrollo Integral de Familias, contribuir con el
desarrollo de un adecuado clima organizacional a partir de la propuesta
de estrategias ludicas que refuercen y mejoren las relaciones, asi como la

coordinacion y por ende la transmisién de informacion y comunicacion.

6.3. Al responsable del Centro de Desarrollo Integral de Familias
conjuntamente con otro investigador, se le recomienda evaluar y registrar
la forma en la que algunos colaboradores, logran cumplir de manera

rapida y efectiva con las actividades y metas que se les son entregadas.

6.4. A futuros investigadores, se les recomienda elaborar un estudio
comparativo en el que se apligue el modelo de gestion de clima
organizacional, a fin de observar la aplicabilidad del modelo a otras

realidades similares.

6.5. A futuros investigadores, buscar y validar nuevas formas de responder al

desempefio laboral dentro de una empresa.
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VIIl. PROPUESTA

MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA EL BUEN DESEMPENO DE

1. Representacion gréafica

LOS COLABORADORES

Inicio

Poco apoyo
entre
compafieros de
trabajo.

Poca
disponibilidad de
compartir
conocimientos.

Bajo nivel de
trabajo en
equipo.

Bajo nivel de
compromiso.

Bajo nivel de
empatia.

Proceso

Competencia N\ Comunicacién

Colaboradores

Compromiso N Coordinacion

Salida

Mejora del apoyo
entre
compafieros de
trabajo.

Incremento de la
disponibilidad
para  compartir
conocimientos.

Mejora del
trabajo en
equipo.

Incremento  del
nivel de
compromiso.

Mejora del nivel
de empatia.

(

|

Financiamiento: Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas

Fuente. Elaboracion propia / Pinedo Davila, Cynthia Jackeline
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Introduccion

El clima organizacional se ha constituido como el constructor de las
relaciones, vivencias y percepciones que los colaboradores generan dentro de
su centro laboral, por consiguiente, la importancia del estudio del clima
organizacional recae basicamente en que permite incrementar o disminuir el
rendimiento y productividad de esta, al mejorar las relaciones entre los

miembros (colaboradores)

Por su parte, el desempefio laboral constituye la forma en la que los
colaboradores llevan a cabo las actividades que se les son asignadas dentro
de sus centros laborales. Teoricamente, ambas variables se encuentran
relacionadas, y es que, existen autores como Chiavenato (2020) que
sustentan que, como resultado de un inadecuado clima organizacional, las
relaciones laborales disminuyen y con ello, el adecuado nivel de desempefio

gue se busca.

Al concluir el estudio se observé que existe problemas como bajo desempefio
y afectan el clima organizacional, motivo por el cual es que se genera el
presente modelo con el fin de intervenir y solucionar el escenario, ya que, de
continuar con este problema, se pone en peligro el correcto funcionamiento

del centro y el cumplimiento de las metas y objetivos para lo cual fue creado.

Objetivos

Objetivo general
Mejorar el desempefio laboral del Centro de Desarrollo Integral de Familias de

la ciudad de Yurimaguas, 2020.

Objetivos especificos

e Fomentar el desarrollo de competencias en los colaboradores del Centro
de Desarrollo Integral de Familias de la ciudad de Yurimaguas, 2020.

e Mejorar la comunicacién y coordinacion de los colaboradores Centro de

Desarrollo Integral de Familias de la ciudad de Yurimaguas, 2020.
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e Fomentar la mejora del compromiso de los colaboradores Centro de
Desarrollo Integral de Familias de la ciudad de Yurimaguas, 2020.
e Mejorar el desempefio de los colaboradores del Centro de Desarrollo

Integral de Familias de la ciudad de Yurimaguas, 2020.

4. Teorias
Teoria de clima organizacional de Likert
Esta teoria, presentada originalmente por Rensis Likert en 1946, establece
que el comportamiento que asumen los colaboradores, se encuentra
proporcionalmente condicionado al comportamiento y forma de trabajar de la
parte administrativa de la empresa, asi como de las condiciones que llegan a
percibir, dicho de otro modo, para Rensis Likert, el clima organizacional se

encuentra condicionado por la percepcion de los colaboradores.

Segun este autor, existen tres tipos de variables (causales, intermedias y
finales) que influyen en la percepcion de los colaboradores y la forma en la
gue interactdan las unas con las otras repercute en la generacion de ciertos
tipos de climas, siendo estos, los que se presentan a continuacion: Clima de
tipo autoritario, mismo que se dividen en dos grupos, el explotador y el
autoritarismo paternalista; El segundo tipo de clima es el participativo, que a
su vez, se divide en dos grupos, el primero es el consultivo y el de

participacion en grupo (Rodriguez, 2016).

Teoria de las conductas civicas organizacionales de Organ

Esta teoria fue planteada por Organ y alude basicamente a que ciertos
comportamientos de ciudadania que presentan o muestran los colaboradores
dentro de la organizacion, constituyen conductas prosociales que enriguecen
y favorecen positivamente al crecimiento de las organizaciones, asi como la

de sus colaboradores (Rosario, Rodriguez, & Martinez, 2019).

Dentro de esta teoria, misma que se explica a través de los principios del

“sindrome del ciudadano activo” asi como el de la teoria publica, se
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establecieron 3 dimensiones que se observan en todo colaborador civico,

siendo estos la obediencia, la lealtad y participacion.

5. Fundamentacion

a. Sociologica
La elaboracion del modelo permitira a la organizacion mejorar las
relaciones interpersonales que traen consigo sus colaboradores,
conllevando de esta manera al desarrollo de un mejor clima y ambiente
laboral, favoreciendo al trabajo colectivo.

b. Axiolbgica
El presente modelo contribuira a la generacion de valores laborales para
favorecer el trabajo interno en la organizacion. Dentro de ellos a
desarrollar tenemos: honestidad, respeto, responsabilidad, solidaridad
perddon, honradez, reconciliacién y tolerancia, cultura de paz.

c. Psicolégica
Debido a que se esta trabajando con variables laborales, se busca
siempre conseguir el bienestar psicolégico del colaborador, lo que se
traducird en una mejora a nivel de los resultados que pueda desarrollar,
tanto de manera individual, como de manera grupal.

6. Pilares

a. Integracion
El presente modelo se encuentra fundamentado en la integracién de cada
uno de los colaboradores hacia las tareas individuales y grupales que
desarrollan dentro de la organizacion. Con este pilar se busca encontrar la
unidad y reforzar los lazos y relaciones entre todas las partes.

b. Liderazgo

Otro de los pilares en los que se encuentra fundamentado el presente
modelo es el liderazgo, con el que, se establece que la persona que se

encuentre a cargo de la organizacién, cuente con la capacidad para dirigir
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y encaminar a cada uno de los integrantes hacia la consecucion de las

metas y de los objetivos establecidos.

c. Inteligencia emocional
Con la aplicacion de este modelo los colaboradores tendrdn que moderar
y manejar de manera inteligente cada una de sus emociones Yy
sentimientos, los mismos que influyen finalmente en el ambiente y clima
laboral. Con el control de sus emociones, se conseguira también
efectivizar las labores.

Principios

Respeto por el trabajo propio, por lo demas y por la organizacion.

Es necesario fomentar el desarrollo personal y profesional de los
diferentes integrantes.

Cooperacién activa entre los miembros de la organizacion.

Se debe de fomentar la cultura de compartir la informacion y no

centralizarla o resguardarla.

Caracteristicas

a)

b)

Mejora del apoyo entre compafieros de trabajo. Se obtendra a partir de
la mejora en las relaciones que se generan entre compaferos de trabajo,
busca incrementar la colaboracion entre colaboradores para la
consecuciéon de los objetivos y metas tanto personales, como

profesionales y organizacionales.

Incremento de la disponibilidad para compartir conocimientos. Se
lograra por medio de la mejora del clima organizacional, y buscara que se
comparta de manera abierta la informacion interna entre los integrantes
de la organizacion, facilitando asi el ingreso y rapida integracion de los
colaboradores nuevos, asi como el normal desarrollo de las actividades

cuando un colaborador se ausente 0 se retire.
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c) Mejora del trabajo en equipo. Se conseguird desarrollando un clima
laboral positivo dentro de la organizacion, fomentando a la participacion y
trabajo conjunto para la consecucion plena de las actividades que han

sido propuestas.

d) Incremento del nivel de compromiso. Se obtendr en la medida de que
cada colaborador reconozca y se identifique con el trabajo, las funciones y
responsabilidades que se les fueron asignadas, entendiendo que, dentro
del horario laboral es de su responsabilidad el cumplir con todo lo

mencionado, asegurandole un crecimiento profesional.

Contenidos

El contenido del presente modelo se encuentra relacionado con el clima
organizacional, mismo que, con su aplicacion, buscara influir y obtener
resultados positivos sobre el desempefio de los colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de Familias de la ciudad de Yurimaguas, esto como
resultado de que, al realizar una evaluacion precia, se logré determinar que
tanto el clima organizacional, como el desempefio de los colaboradores
presentan algunas deficiencias y dificultades que tedricamente se encuentran
relacionadas, motivo por el cual, se consider6 que estas variables se
encontraban influenciando entre si.

A partir de esta premisa y con el proposito de llegar a evaluar de manera
correcta las dimensiones e indicadores para la caracterizacion de la variable
clima organizacional y con ello establecer y desarrollar el presente modelo, se
trabajo en base al modelo teérico propuesto por Horne y Orr (1998) citados a
su vez por Llanos (2016) quien originalmente presenta 4 grandes
dimensiones, siendo estas la competencia, la comunicacién, el compromiso y
finalmente la coordinacion entre los colaboradores.

La consecuciéon plena de los objetivos, asi como el correcto desarrollo y
aplicacion de los objetivos formulados en el presente modelo, dependen
integramente de la dedicacion y voluntad de ser aplicadas por parte de los y

colaboradores en todos sus niveles dentro del Centro de Desarrollo Integral
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de Familias de la ciudad de Yurimaguas. De esta manera, el modelo gira en

base a lo que a continuacion se precisa:
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Estrategias de gestion clima organizacional

Propuestas Estandares Indicadores | Acciones de o Responsable T|e_m_po: Presupuesto | _. L Responsable
. : . Actividades de la Inicio / Financiacion del
de mejora de mejora mejora g . (S)) -
actividad Fin seguimiento
Nivel de
participacion
'?rgba'a dorelsos Elaboracion
EM1: Mejora J Elaborar de charlas Centro de
en cuento a la . 01-03-
del apoyo | [ iooa de evaluaciones para Director 21 Desarrollo
Competencia | entre 9 de 360 grados | sensibilizar e o Y 1,000.00 Integral de | Administracion
~ soluciones e . Administracion | 31-12- -
comparieros ; de manera | incrementar el Familias
: ideas de - 21 i
de trabajo. ) periodica apoyo entre Yurimaguas
mejora para ~
compafieros
el desarrollo
de sus
actividades.
EM2: Qﬁgﬁggtas ala
Incremento de | Rapida Centro de
. Llevar a cabo | semana o mes 01-03-
la adaptacion de consultas a los | en el que un Director 21 Desarrollo
’omunicacion | disponibilidad | colaboradores 9 L Y. 600.00 Integral de | Administracion
nuevos nuevo Administracion | 31-12- .
para nuevos a los Familias
. ) colaboradores | colaborador 21 i
compartir trabajos . Yurimaguas
-y ingresa a
conocimientos
laborar
EMS3: Corregir | Nivel de | Medir los | Desarrollar
los problemas | coordinacion | cuellos de | evaluaciones Centro de
o 01-03-
de y apoyo entre | botella en el | periddicas . Desarrollo
- . . S ~ Director y 21 - .
_oordinacion | coordinacion | compafieros | desarrollo de | acerca del L . 4,200.00 Integral de | Administracion
T . e . Administracion | 31-12- s
y efectivizar | de trabajo | coordinaciones | trabajo que 21 Familias
las relaciones | para el | dentro de la | realizan, Yurimaguas
en el trabajo. | desarrollo de | organizacion. | identificando
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actividades.

factores que
dificultan la
coordinacion.

Mayor  nivel

de interaccion

Llevar a cabo Centro de
_ : entre o 01-03-
EM4:. Mejora ~ Aplicacion de | talleres y . Desarrollo
. . compaferos . Director y 21 - .
Compromiso | del trabajo en .| evaluaciones | charlas sobre o . 1,500.00 Integral de | Administracion
. de trabajo : Administracion | 31-12- .
equipo para o 360 grados trab_ajo en 21 qulllas
desarrollo de equipo Yurimaguas
una actividad.
Aplicacion de
EMS5: Mayor charlas 01-03- Centro de
~ . . o . Desarrollo
Desempefio | Incremento compromiso y | Evaluaciones | motivacionales Director y 21 . .,
. b ~ L . 1,400.00 Integral de | Administracion
laboral del nivel de | participacion | de desempefio | para Administracion | 31-12- Eamilias
compromiso. | del personal incrementar el 21 i
) Yurimaguas
compromiso
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10. Evaluacion
A fin de poder establecer el grado de avance en la aplicacion del presente
modelo, y poder contar con informacion que permita valorar los resultados, es
gue se presenta a continuacion la tabla correspondiente que se debera de

tener en cuenta:

NIVEL DE
IMPLEMENTACION INTERPRETACION
DEL MODELO
0% Aplicacién nula. Es la etapa mas baja, y debera de
presentarse unicamente al inicio del modelo.
Aplicacion inicial. Corresponde a la etapa en la
1 2 25% gue se comienza a ejecutar el modelo propuesto,

por lo general abarca anicamente los primeros 3 a 4
meses.
Aplicacion en proceso. Denota un mayor
involucramiento de los participantes y resultados
26 a 50% gue se encuentran en camino a mejorar, siempre y
cuando estos resultados se obtengan en la mitad
del plazo establecido,
Aplicacion esperada. Constituye la aplicacion de
un nivel esperado en el que se ha destinado mas

S1a75% del 50% de los recursos y se encuentran generando
resultados adecuados
Aplicacién efectiva. Etapa en la que se ha logrado
76 a 99% concretar mas del 50% de los planes que se
estipularon.
11. Vigencia

La vigencia del modelo se encuentra programado para ser trabajo a media
plazo, es decir, sera aplicable a un periodo no superior de 3 afios, esto debido
a que el comportamiento y percepciéon de las personas es muy maleable en
funcion a los cambios que se generen en el entorno, motivo por el cual, se
debe de encontrar en continua actualizacion, ya que el mantener las mismas
estrategias por un periodo superior a los 3 afios, conllevaria a presentar
actividades desactualizadas y desfasadas en base a las nuevas necesidades

que se generen.
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12. Retos
Entre los retos a los que se afrontara el presente modelo, se encuentra

principalmente la disposicion de aceptacion y cambio de los involucrados, asi

como su total y plena participacion.
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Matriz de operacionalizacion de variables
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Matriz de consistencia

Titulo: “Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el desempefio laboral, Centro de Desarrollo Integral de

Familias Yurimaguas 2020”

Formulacion del problema
general

Objetivos

Hipotesis

Instrumentos de
recoleccion de
datos

Problema general:

¢En qué medida un modelo de
gestion de clima organizacional
mejora el desempeiio laboral, de
colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020?

Problemas especificos

¢.Cuales son las caracteristicas
del clima organizacional del
Centro de Desarrollo Integral de
Familias, Yurimaguas 2020?

¢.Cuales son las caracteristicas
del desempefio laboral de
colaboradores, del Centro de
Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 20207?

¢,Cual es el disefio del modelo de
gestion del clima organizacional

Objetivo general

Establecer un modelo de
gestion de clima organizacional
para mejorar el desemperfio,
laboral de colaboradores del
Centro de Desarrollo Integral de
Familias Yurimaguas 2020.

Objetivos especificos

Identificar las caracteristicas del
clima organizacional del Centro
de Desarrollo Integral de
Familias, Yurimaguas 2020.

Evaluar las caracteristicas del
desempeiio laboral de
colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de Familias,
Yurimaguas 2020.

Diseflar un modelo de gestion

Hipotesis general
Hi: El modelo de gestion de clima

organizacional mejora el
desempeiio laboral de
colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de Familias

Yurimaguas, 2020.

Técnica: Encuesta
Instrumento:
Cuestionario




mejora el desempefio laboral,
Centro de Desarrollo Integral de
Familias Yurimaguas 20207

¢,Cuales seran los resultados de
la validacion del modelo de
gestion de clima organizacional
de los colaboradores, del Centro
de Desarrollo Integral de
Familias, Yurimaguas 2020?

de clima organizacional para
mejorar el desempefio laboral
de colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas, 2020

Validar el modelo de gestion de
clima organizacional a traves de
juicio de expertos.

Disefio de la Investigacion

Poblacién y muestra

Variables de estudio

Sera no experimental,
descriptivo, propositivo, asimismo

segun la temporalidad, la
investigacion sera de corte
transversal.
Donde:

RX

\V/AV)

TY

TX = Teorias de gestion clima
organizacional y desempefio

Poblacion

La poblacion estar4d conforma
por 21 colaboradores del Centro
de Desarrollo Integral de la
Familia-Yurimaguas

Muestra

La muestra estara conformada
por la totalidad de la poblacién
siendo esta un numero de 21
colaboradores del Centro de
Desarrollo Integral de la Familia-
Yurimaguas

Variables Dimensioén
cl Competencia
IMa T comunicacion
organizacio :
nal Compromiso
Coordinacioén
Actitud y
dedicacion en el
~ | trabajo
Desempefio .
Relaciones
Laboral

interpersonales

Atencién a los
usuarios




laboral

RX = Realidad de gestion clima
organizacional y desempefio
laboral

Mv = Modelo validada




Instrumentos de recoleccién de datos

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE DOCTORADO EN GESTION PUBLICA Y

GOBERNABILIDAD

Cuestionario para recoger informacién de la primera variable

Marque la respuesta de acuerdo a su nivel de percepcion, apreciacion o forma de

pensar, para lo cual tiene 5 opciones categorizadas tal como se presenta

item Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
Escala 1 2 3 4 5
Clima organizacional
DIMENSION: Competencia
Ind 3 |4 |5

icador: Destrezas y habilidades

¢, Tus comparfieros de trabajo emplean sus habilidades y
destrezas para realizar Optimamente su labor sin generar
inconvenientes?

¢El Centro de desarrollo Integral de Familias considera
importante emplear las habilidades y destrezas que muestran
los colaboradores para laborar segun su perfil?

¢En tu trabajo se realiza capacitaciones para mejorar las
habilidades y destrezas profesionales de cada colaborador?

Ind

icador: Nivel de conocimiento

¢Existe un apoyo frecuente entre colaboradores para seguir
incrementando el conocimiento de su labor al realizar alguna
actividad dentro del Centro de desarrollo Integral de Familias?

¢ El nivel de conocimiento que presentan sus compafieros de
trabajo permite generar mejorar resultados?

DIMENSION: Comunicacién

Ind

icador: Intercambio de informacion

6

¢ Existe participacion entre comparfieros de trabajo a fin de
compartir ideas y conocimientos?

¢Observa que sus compariieros de trabajo se encuentran
siempre dispuestos a compartir sus conocimientos hacia su

persona?




¢Las herramientas de comunicacion suelen ser adecuadas
para el entendimiento mutuo?

DIMENSION: Compromiso

Ind

icador: Trabajo en trabajo

9

SEl trabajo en equipo que se desarrolla en centro de
Desarrollo Integral de Familias permite optimizar la labor?

10

¢El desarrollo de las actividades cominmente se da en base
al trabajo en equipo?

Ind

icador: Capacidad de organizacion

11

¢Se cumplen las actividades programadas, por el mismo
Centro de Desarrollo Integral de Familias ?

12

¢ Existe una adecuada programaciéon por parte del Centro de
Desarrollo Integral de Familias para que los colaboradores
desarrollen sus actividades?

DIMENSION: Coordinacién

Ind

icador: Establecimiento de relaciones

13

¢Los protocolos de contacto o relacion entre colaboradores y
usuarios permiten una adecuada coordinacion para el
cumplimiento de metas en la organizacién?

14

¢cLa relacion que existe entre colaboradores facilita el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas por el
Centro de Desarrollo Integral de Familias?

15

¢ Los colaboradores coordinan con las herramientas laborales,
para mejorar sus actividades laborales?

Ind

icador: Nivel de eficiencia

16

¢El desarrollo de las actividades en el Centro de Desarrollo
Integral de Familias se realiza en un menor tiempo
estipulado?

17

¢Los recursos que otorga el Centro de Desarrollo Integral de
Familias para sus colaboradores, permiten obtener mejores
resultados?




Cuestionario pararecoger informacion de la segunda variable

Marque la respuesta de acuerdo a su nivel de percepcion, apreciacion o forma de

pensar, para lo cual tiene 5 opciones categorizadas tal como se presenta

item Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

Escala 1 2 3 4

5

Desempefio laboral

DIMENSION: Actitud y dedicacion en el trabajo

Ind

icador: Compromiso

1

1

¢ Tus compafieros se comprometen a generar mejores
resultados?

¢La dedicacién hacia el trabajo permite el cumplimiento de
los objetivos del Centro de Desarrollo Integral de Familias?

icador: Comportamiento

¢La conducta de tus compafieros de trabajo se orienta a ser
altamente productiva?

¢ Tus compafieros muestran un comportamiento adecuado
segun las normas, hacia el Centro de Desarrollo Integral?

DIMENSION: Relaciones interpersonales

Ind

icador: Trabajo en equipo

5

¢Sus compafieros priorizan el trabajo en equipo para
promover mayor rendimiento laboral?

6

¢Sus companeros de trabajo cumplen con sus objetivos
propuestos con apoyo mutuo cuando se requiere?

DIMENSION: Atencién a los usuarios

Indicador: Disponibilidad

¢Sus  compaferos de trabajo muestran disponibilidad

! inmediata para solucionar de conflictos con los usuarios?
¢, Sus companeros tienen las capacidades y la predisposicion,
8 |para realizar su labor de manera adecuada brindando el
mejor servicio al usuario?
Indicador: Empatia
¢ Sus compaferos de trabajo otorgan soluciones inmediatas,
9 |al identificar que un compafiero se encuentre en algin
problema?
¢ Sus compafieros de trabajo comprenden los sentimientos y
10

buscan soluciones, a los problemas de los usuarios del
Centro de Desarrollo Integral de Familias?




Validacién de instrumentos

Validacién de instrumentos de investigaciéon
INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

|. DATOS GENERALES
= Titulo de la investigacion: “Modelo de Gestién de Clima Organizacional para mejorar el desempefio
laboral, Centro de Desarrolio Integral de Familias, Yurimaguas, 2020,
= Apellidos y Nombres del experto: REATEGUI GARCIA, OSCAR ROBERTO
= Grado Académico: Doctor en Gestién Pablica y Gobamabilidad
* Ins#tucién en fa que Yrabaja el experto: EE. SS 9 DE ABRIL.
* Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionano de Clima Organizacional
= Autor del instrumento: Mg. Cynthea Jackeline Pinedo Davila.
Il. ASPECTO DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) REGULAR (3) EFICIENTE (4) MUY EFICIENTE (5)

CRITERIOS INDICADORES 112 3]3]‘
CLARIDAD Les ftems estan formulados con lenguaje apropaado, es decir libre J ‘x
de ambiguedades.
Los ilems del instrumento permitiran mensurar la vanable en | l
OBJETIVIDAD todas sus dimensiones e ndicadores en sus aspectos X
conceptuales y operacionales.
ACTUALIDAD El mstrumento evidencia vigencia acorde con e conocimiento X
| cientifico, tecnolbgico y legal inherente a la gestion publica.
Los items del instrumento traducen organicidad logica en
concordancia con la definicion operacional y piual
ORGANIZACION relacionada con las variables en fodas dimensiones e X
indicadores, de manera que permitan hacer absiracciones e

inferencias en funcidn a las hipétesis, problema y objetivos de la

) nm |
Immm Loaihmnddmtnnmbwwﬁamamcﬁdady X
cabdad.
Los #ems del instrumentc evidencan ser adecuados para
INTENCIONALIDAD | determinar la relacidn entre la gestion de clima organizacional y el X

duempeﬁo laborar, Centro de Desarrclio Integral de Famdlias,

CONSISTENCIA u informacion ” se obtendra medante los iems, pomm

analizar, describir y explicar la realidad motivo de la investigacién. | X
COHERENCIA Los itams del instrumento expresan coherencia entre |a vanable, x
m.mﬁuﬂo«u
METODOLOGIA s procedimientos nseriados en el instrumento responden al X
pmpowammaw
OPORTUNIDAD | Ejinstrumento responde al momento oportuno o més adecuado. X
SUB TOTAL
TOTAL 49

Fuente: personal

IL OPINION DE APLICABILIDAD
El presente instrumento de aplicacién cumple con todos los enfenos establecidos para su aplicacion.

IV. PROMEDIO DE VALIDACION: 49 Tarapoto 28 de Julio del 2020



Validacién de instrumentos de investigacion
INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V. DATOS GENERALES
* Titulo de la investigacion: *Modelo de Gestién de Clima Organizacional para mejorar el desempefio
laboral, Centro de Desarrolio integral de Familias, Yurimaguas,2020™,
* Apellidos y Nombres del experto: REATEGUI GARCIA, OSCAR ROBERTO.
* Grado Académico: Doctor en Gestion Pi y Gobemabildad.
» Insttucion en la que trabaja el experto: EE. SS 9 DE ABRIL.
* Instrumento motivo de evaluacion: Cuestionano de Desempefio Laboral
= Autor del instrumento: Mg. Cynthia Jackeline Pinedo Davila.

V1. ASPECTO DE VALIDACION:
MUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) REGULAR (3) EFICIENTE (4) MUY EFICIENTE (5)

[ CRITERIOS ] ' INDICADORES - 1]2]3]4 (S

CLARIDAD ‘Lmihms&nhﬂuhdotconhngulilm es decr libre X

[ e permiticdn la variable
Losbmsddnlturmnlo n mensurar en

| OBJETIVIDAD lodas sus dimensiones ¢ indicadores en sus aspecikos X
conceptuales y operacionales.

ACTUALIDAD El instrumento evidencia vigencia acorde con el conocimienio X
cientifico, tecnoldgico y legal inherente a la gestitn piblica.
Los items del nstrumenio traducen organicidad logica en

concordancia con la definicion operaconal y conceptual
ORGANIZACION relaconada con las varables en fodas dimensiones e X
indicadores, de manera que permitan hacer abstracciones e

inferencias en funcién a las hipdtesis, problema y objetivos de fa
Inves!

SUFICIENCIA mmmd&mwmmmy X
calidad
Los items del instrumento evidencian ser adecuados para
INTENCIONALIDAD = determinar la relacion entre |a gestién de clima organizacional y e x
desempefico laborar, Centro de Desarrclio inegral de Familias,
Yurimaguas 2020.
| CONSISTENCIA La informacion que se obtendrd mediants 108 itams, permitira X
Mr.mxgﬂhmﬁumahmwﬂ
| COHERENCIA Los items del mstrumento expresan coherencia entro la variable,
dimensiones e indicadores.
METODOLOGIA Los procedimientos nsertados en el instrumento responden al
propésito de la nvestgaciin.
OPORTUNIDAD El instrumento responde al momento oportuno o mas adecuado.
SUB TOTAL

TOTAL 49

Fuente: personal

VH. OPINION DE APLICABILIDAD

El presente instrumento de aplicacktn cumpie con todos los estands tablecidos para su aphcacion
Vil PROMEDIO DE VALIDACION: 48.

Tarapoto 28 de Julio del 2020
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Walidacion de instrumentos de investigacion
INFORME DE JUNCIO DE EXPFERTO S0BRE EL INSTRUMENTO DE

INVESTIGACION

L DATOS GEMERALES

v Thulo da e evesligesies: “Hodeln da daslidn de Clima Omganicscional para mejorer al
desermpeio |aboral, Cenko de Desarnailo inlegral de Familias, Yorimigus, 00

v Apsallckzi y Flomibnim del aspertn. REATEGUI LOZAKNG, ROLAKDD

= Gnsde Acadiemen: Dodir en Camcsins Bl

= | el ucdn b Inabaa el asseertn Linssrssded Meciorsl de San Mertin

= | rel rurseris malvo de evaluscsse Conlicrsris Sa Gl Oeginibeccral

v Aot dul malumaento: g Cprithe dechelins Pineds Diede

iL ASPECTO DE waLl DG

MUY DEACENTE (1) DEFKENTE (3 mEGULAR G EFICIENTE (4

CRITEMOS

MUY EFICIENTE (91

z

3

CLAAI DAL

Lot Mass sslén fomadsdn oon Eogusl SpEropiEcn, e
decr ibve de ambaylacdacas

GEJETIIDAD

Lz il dal irsibrorranic. peesilsin s |8 eersbia
an lodes s hmamEcras 8 oo BN S Espeechos
R Y O T

ACTUALIGAD

B imiburanls sadeds ogench sooide oo oW
cenocemnitc cantilias, oy v legal mhenens @
o poblers

OO A HLER 10

Lizsii il S rmalnamanlo reducen cepamecrded Bgecs an
cercordencs ton b Sefimckin cpersconsl ¥ ool
mlaconecs oon B vaneble e Ddes SEmearmoTans §
macErioers, S marsrs g parmilen hecsr shelsec oree
o mbeercies wn funcdn 8 bo hpdlen. peoblese §
e Se W sl

S FRCENCIA

Lz Meares chal rmslrurrsenks smsy e sl e canbySes]
v Calacked]

I TENCHMALIDAD

Lz lfams dal irsinemanic: avcdencen s sberiesrs pars
delrmnm b miscsn wim B pgomlon de o
eondwcdonal § @ dmesmpefo hborad, Canbo da
Clmarrells integesl da Famib, ¢ uissgpues SA00

CORSISTENCLA

Les miomessn ous ia oblerdn medenis s e
pamiind sneldsr, descnbe y eopion 8 bEed moleo Se
Lm v bomcsn

Lo e e romliumenls aopressn ooleesras i 6
v SETRETEETEE PRSI

METODOLOGIA

Lizss: peorsdarmsarilos: prosariacoss e -l | el rormsarris res SoreSen
il propteiln da LeorressbEEcn

GIORTUMIBAD

B mmirumsnlc napods &l mossnin ceorlins O e
[ =T

ELUE TOTAL

TOTAL

Fuanie: parecnal

il OFiEads DE APLCAB LIDAD
M TRLPAER T Vsl | D0 PSP s EN EL PROCESD OE IRVESTHC SCE0K
PredE ED0 DE YaLDaCION: 9 TARAPO TS ST i

DOr. Bpslar i Bpirgs | Locers

OH (RS0



Validacion de instrumentos de investigacion
INFORME DE JUICIO DE EXPFERTO S0BRE EL INSTRUMENTO DE

V.

INVESTIGACION

DATOS GENERALES

w Tido da & esclgecss “Hodelo de Seslics de Clima Organicecional para mejorr o
desempata |aoral, Cenko de Desarralle Imegral de Famillas, 5 orim g, 30267,

= Apgilakcs iy Mo del sxperto FRESTEGLU LOFARD, ROLANDD.

w Grads Gemrnen Dodor en Camnosrs Besiteprr

w | ol s Sn an begus e o esperks: Linsarsced Mackeral de Sen Merfin

= | ol nurreasie melva da salusceser Cordliorsrio Sa Dasenpafn Laboral

= faifie el mairumanin: kg Cprihe dechelnn Preds D

V. ASPECTO DE WAL DCin:

MUY DEFIGERNTE (1) DEFKIEMTE (I AECULAR ) EFICIENTE 4|

MY EFICIERTE (4]

2

3

CLAR DAD

Los Mesms aslin s o eoguess spropecsn,. s
decr e de ambayladecas

GEIETVIDAD

Lo il dell immbromsnio permilyin mensone @ sesSe
A odes Sus o 8 reEioTEE BN SLnE aspecios
coreapiusles y ooEneconas

SCTUSLIDAR

El imburank avoleros oegenoe oot o oon W
canncEmri: caniila, el § egal inheala @ B
gam ben pobles

Liosii il Sl smalnuomanio educen cogmamecedes] idegers an
mrrorderas con B oSdieeen comsaomel ¢ ooorosplosl
raleconeds oon o vneble e edes Smermiorsn =
mhosrioonn S marsrs o pernilen hecer elnbaeoorem
a mkercias en funodn @ b hpdmn, peoblema §
obpleos Ju b evarslgecen

Liosi e del rmlrumanls ensrcsan sul s e ocenbSsd
o Caalackiss

Lo Mems dal irsiirom i avelencaen s eecuessrs pars
delemne & miscon e B pombon Se dima
meownuErenal § o8 e peto bbora, Cenbo S
Dl sl irdsnpend cha Fisrrlis, 'Furissguas T

Le miomecon sua 5 oblasdnd meadenis s Ssm
pamind sneder. desonbe y scpicoe e e bSed moieo Se
Lai s Bomren

Lou fams &el rmiiumenlc egressn oolesesros e e
TR SNTRETEETAS N SRS

Lz peorederrsemion rrosariedoss am il | rol rormsanibo rms ooredan
al roptsin o I rreasbsaEsen

Bl mmiiumenls nmpornds @l momenin opofuno o men
[ =0

ELE TOTAL

TOTAL

Fumnie: parecnal

Wi, aFads DE APLCARILIDAD
PROCESD Wall Dalld Pafs SER APLICADD EN EL PROCESD DE MVESTREACION. ..

Vil PROMEDD DE VALIDACHOH: 40 THRAPOTO SBOT.o0)
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Validacién de instrumentos de investigacion
INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
|. DATOS GENERALES

* THa'o 00 @ eesigacin “Nodelo de Gestidn de Chma Organaacional para mejorar ol desempeio

bend, Cenars de Desarmsils niegral de Familas, Yurimaguas 26207

* Apelicos y Nomboes o agens BLRGOS BARDALES, ROGER

* Grage Acasemicn Docter an Gessde PUbica y Gobsmabisaad

* NSTUcEn 40 B gue Mbaa o expenn Unksenediad Nacona! ge San Manin

* DEYUNON0 MOVO 08 evaaadn Cosstonaso de Chima Crpanaacioned

* Aahor dal rstrumenss. Mg Cyrehia Jackelne Pinedo Divila
L ASPECTO DE VALIDACKON:

WUY DEFICIENTE (1) DEFICIENTE (2) REGULAR (3 EFICIENTE [4) WY ERCENTE (8)
INOICADORES IERERE D)

Los Dems o8l 0Auados Gon AgURe AFUPIaT0, o8 deor x
itre de aTglecades

atad

|
|
j
|
;

Fusrme: persenal

. OPINION DE APLICABLIDAD
0 imatrersenio ag valos por GUTPR 00N 106 Craenos eHabiecidos. POr 0 QUE 85 SREMO0 Par U
aphcacdn
N PRONEDIO DE VALIDACKN: <8 ’
/ Tarapcto 28 e Juko del 2000




Validacion de instrumentos de investigacion
INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

V.DATOS GENERALES

* Thuo de la rvestigecdn “Modelo de Gestidn de Clma Organtzacional pars megorsr sl dessmpedo

laboral, Centro de Desarrolio integral de Famslias, Yurimaguss 20207

* Apelicon y Nomtres del speria DURGOS DARDALES ROGER

* Grada Academco Doctor s Gestitn Pitiica y Gobemabinded

* Irattucian an in que irabaga ol sxperio. Usiversidad Naciorad de Sar Mase

* INETUmemD Motve S evabiacin Cussiarans de Desampeto Labool

* Auor o irgtumenctn: Ng Cyrtna Jackeire Preso Divia
Vi ASPECTO DE VALIDACION:

MUY DEFCENTE (1) DEFCGENTE (2) REGULAR (Y] EFCENTE (4) NUY EFICIENTE |5
[T omTEmos INDICADORE ¢ 1[2[3] a8

CLAMIDAD
oEJETVIDAD 10008 o8 desersiones o NSCONES o1 Sul ASpeCies X

ACTUALIDAD

CRGANTACION

BUFICENGA

INTENGIONALIDAD | G0%erminar ia racdn enie b 0ostion de chng organizacons | x ‘
CONSISTENCIA

COMERENCIA

METOOOLOGIA

OFORTUMDAD

i
L 3l L

T Fusbe: parvenal

VIl OPROON DE APUCABILIDAD
El matrumenis ef vt por commplir 000 o8 OMescs eslatioosn, Por it Gum X BErTSEdc BeTE S
Oein

VI PROMEDIO OF VALIDACION: 42
'y Toragoto 28 de Jdio def 2020
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NFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE BL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

DATOS GENERALES
* Agedcios y Nombres del maperio ISUNZA PEREZ ALFONSO.
* Gesdo Acadhmico Docior s Geabitn Putihcs y Gebematibasd

o INSLLOON N @ QU TADAM ol epend Unienssas Casar Valeo'Oroecter | E CADELA

INSYUMenic Mot de svaliacdn: Custtionano de Chma Organaacional
Autor dof insyumento. Mg Cynihia Jackedine Pnedo Davia

K ASPECTO DE VALIDACION:
NUY DEFICENTE (1) DERCIENTE (2) REGULAR (3) EFIQENTE [4] NUY ERCIENTE ¢5)

CRITERIOS WNDICADORES I
CLARDAD foms axtin formuiadns 200 enguam 231epla0s 95 dece e de
O FSINET0 POTMEN TSR 1 VNI o 1028 S
CEJETMDAD dmetEcoRs @ NACICOME AN B8 AN  corcaptubes ¥
ACTUALIDAD EMMWMmomm
Les Sl merurerto WMGWI
CON 1 SeRNCKdn ODaRUENl y (ADDLOI LON B VD s
CRGANZACION | 4y jocas dmessones o Ndcacnes, e TLANGCE GUe PRITESN Sacer
momum-mmm”
| cijetves de ls brvestigecian,
Wmmwmwm.nm,u |
mm&n:mmmmmdm-]
INTENCIONALIOAD | ruiacen agsraaany
Dnoral Cenvo de .rm.vu’nn_pnm_i
CONSISTENCIA | L8 mirmacian que a amenan o ios dems pemiin aralzw
Oeverie y | @ resbdan Htro te
COMERENCIA neve VEVUTED Sapresdn CONETENCa entie o vl
dmesscoss ¢ indcadows
METODOLOOIA Los peocechmeaTion maeriadse on o nitramenta reaponden al progdads
‘ 08 W easiaentn, <
CPORTUNIDAD | Bl rabramatis ngonde @ momanio Sporieto © s scecueds |
U8 TOTAL
YOYAL

" ORI BE RPFCEABORD

Los INICAT0nes Jel Netumen) Sener) conanencil IMLOOMEIC 00N 9 »Bialie 08 e5ali0. D00 13 LIRS, CUMp Con

valSel de cOTanNaED e w apkcado

W PROVEDIO DE vALOAGON: 4.5

Torapoio 28 de Jubo del 2000



INFORME DE JUICIO DE EXPERTO SOBRE EL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION
| DATOS GENERALES .
o Apebicion y Nombons oW e ISUIZA PEREZ, ALFONSO
o Grmdo Acadermco Docier en Gesdon Pubica y Gobemabidad
o Instiuoon 00 B que rabala of esperto. Unbwersdad Cosar VatleaDeecior | || CADELA
o Patrumonto motvo do evahaacitn Cussonanc de Desempeto Lisorsl
o Ausor del nstrumens Mg Cyrtha Jachwine Pined Divie

I ASPECTO DE VAUDACION:
NUY DEMICIENTE (1) DEFICIENTE (2) REGULAR (3) EFICIENTE [} NUY EFCIENTE (%)

INGICADORES LI
Lon e eatdn foovraleios COn BrQUAS spUDEc e detr e de

fma QMMWhMum-
GranEcres ¢ OIS ¢ B potios  CostepluiNd ]

CRITIROS
CLARIDAD
OBETMOAD
ACTUALIDAD ﬁ%mwmﬂ.nmmm

¥ \oge mharerts ol Siees ator ‘

Lo feres O MEruments RCUCEen pirvOOid Kpod o CONceanci
Con @ delnciin oparacianal y conceptual eacanacs con las virties |
ORGANCZACION | o sodas drreniones & Nocedonss. 06 misels Gue perrriin Ascer .
TBIICENGA
NTENCIONALIDAD

abytaccones & inlawncas en fncin 3 e hpdless. protiems
| obyetvce o b imeeal Qacsse.

Los Parrs delisyumento supresan sACencE en carbdad y cabded '
Lk Rerns 00 NSITumanh) ovioanoan 580 20CU004 (00 Cetermingy iy
relacen e b e dima operEscona y o desempeds ]
docal Comyo e Irdagral oo F arias. Yermaguas 2000
CONSSTENGIA La inforracion que e oendtt medarts ks e Jermited anskoa
COMERTNCIA

mlzu. A0 2 W ¢ W
Los Rerrs tapresan e i Ve,
AmeiNcres ¢ inckadoel

METO0OLOOIA Lot pracesimnton Meetadas on & rutrunedd) lesteom 8 prastes o
| CPORTUMDAD

—

00 ) Ivenieign,
Bl nttramenha redponde & morments aponusd o s sfecusdd . |

SUS TOTAL 2
TOTAL l

! l

. ceA eme e

0. ORNON DE AFLCASUDRD
LOS MOCH0NES Sl FEumami Seren (Oranenod MEIDONgRa 00 1B waiatis 08 050 POF K 1IND, Cumple ton @
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Validacidn de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TEMER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA

EVALUACION DE LA:

Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el
desempeiio laboral, Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020.

Estimado experto(a): DSCAR ROBERTO REATEGUI GARGIA
seleccionado, por su calificecion y capacidad ceniifico-técnica, por &
grado de docior, por sus afios de axpariencia y los resuliados alcanzados en su labor
profesional, comao expatto para evaluar los resultados letncos de esta immestigacion, por
lo que como aulor k& pido que ofrexce sus ideas y criteros sobre las bondades,
deficencias e n=uficdencias que presenis la propuesta, en cuanto a s CconCepcidn

tednica y gue pudiera presentar &l ser aplicada en la préactica.
Instrurnenios para la obbencitn de crilerdos valoratives de los exparios.

Liztad ha gido

Marque con una cruz (X) su opnidn, sobre los sspectos a valorar de la “Modedo de
gestion dal dime organizacional pama majorar o desempeno laboral, Centro Desarralio

Imeagral de Fam

1,

kas-Yurimaguas 200

i
i
|

1

c2 c3 C4 C5

sigaisas
i

2. Se le agradeceria que en cada aspecio valorado indicara cudl de ellos modificaria y
las sugerencias que al respecto usted considerns,

Aspectos
1

£0ué modificaria?

Sugerencias de modificacion 1

W N ;s WN

3. Valoracidn de algunce aspectos de |a propuesta. gue se relatan a continuacién
marque con una cruz (X) ordendindolos de manera decreciente, asignando el nlmero
9 al aspecto (0 los aspectos) que usled considere que mejor se revelan o se
manfiestan en la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el
ndmero 1.



N°© Aspectos a valorar del Modelo 1 [2 |3 |4 |8 |6 [7 |8 |
1 [ Valorar si la concepcidon tednca del modelo
refleja los principios tedncos que la sustentan

2 |Valorar si la concepcdon estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elabord.

3 |Valorar s |las elapas declaradas en el |
componente de los procesos planteadas para ia
solucion de problemas han sdo ordenadas
atendiendo a crilerios KEgicos y metodologicos
de la discplina. |
4 | Vsaslorar si se reflejan con caadad y precsion as x
onentaciones para e tratamiento metodoldgico de
ias acciones a desarollar en cada componentes
dei modeio. P Ko N 5T
5 |Valorar si los indicadores y categorias x
wm«mmaemm
son precasos y miden el cumplimeento deld I

x X x‘l

'8 Vaioarlquu.ml‘wzdmoddo.h x
formacion

i) Vamhm&&nmnmﬂmdms ! X
conocimienio, o.los

| la practica en ias m m
. econdmmeca unbbnlu

4. Margue cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecio: Siempre que usted marque una de las columnas (1),
(11}, (11} 6 (IV) especifique el cambio, adicGon © supresion que usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido camb/ adiciones Supresiones
n () () v)
1
x - —
2
— x |
3
x
4 1
x |
5
= X
L3
—_ 3
7
= x -
8
. x
9
x

Mudnsgm&sporsucooporaaénybmmsporhlm
ocassonadsas.
5  Opinion de Aplicabilidad:

El modelio de gestidn de clima organizacional es una propuestia que contribuird a mejoras
el desempeno laboral, siendo valido su aphicacion.

Fecha: 05/12/ 2020



Validacion de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS ATENER EM CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALLZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el
desempeiio laboral, Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020.

Zstimado experto (a): Dr. Alfonso Isuiza Pérez

Jsted ha sido seleccionado, por su calificacion v capacidad cientifico-técnica, por el
jrado de doctor, por sus afios de experencia v los resultados alcanzados en su labor
wofesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por
o que como autor le pide que ofrezca sus eas y crteros sobre las bondades,
ieficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto & su concepcion
edrica y gue pudiera presentar al ser aplicada en la practica.

natrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Wlargue con una cruz (X) su opinian, sobre los aspectos a valorar de la “Modelo de
1estion del clima organizacional para mejorar 2l desempefio laboral, Centro Desamollo
ntegral de Familias-Yurimaguas 2020.

Chs C4 C3 c2 C1
M Bastante Poco
adecﬂi;dn Adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado

N® | Azpectos a valorar del Modelo c1 c2 C3 C4 [
1 Definicion de premisas X
2 Importancia de los componentes X
3 Fundamentacion de cada componente x
4 Argumentos de la organizacion X
5 Relevancia del componente tedrico X
] Coherencia enire los componentes X
Fil Importancia de la normatividad X
g Importancia de los contenidos x

2. Se le agradeceria gue en cada aspecto valorado indicara cual de ellos modificaria v
las sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos 2 Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

S0 =] | T | | e | | Pt | e

3. Valoracion de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion
mangue con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando 2l nimero
9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se
manifiestan en la propusesta, el nimero & al siguiente v asi sucesivamente hasta el
miamero 1.



N= Aspectos a valorar del Modelo 1

1 |Valorar si la concepcion tedrica del modelo
refigja los principios tedricos qgue la sustentan

2 |Valorar si la concepeion estructural favorece el
logro del objetivo por el cual se elaboro.

3 |Valorar =i las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas para la
solucidn de problemas han sido ordenadas
atendiendo a criterios logicos ¥y metodologicos
de |a disciplina.

4 |Valorar si se reflgjan con calidad y precision las
onentaciones para el tratamiento metodologico de
las acciones a desamollar en cada componente
del modelo.

& |Valorar =i los indicadores vy categorias del
sistema de ciencia tecnologia e investigacion
son precizos ¥y miden el cumplimiento del
objetivo esperado.

6 |Valorar el nivel de satisfaccion practica que
podria presentar el modelo, como solucion al
problema  y  posibiidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

T |Valorar =i existe comespondencia entre la
complejidad de las actividades, a desamollar en
las actividades vy las parficulandades de su
formacion cientifica.

8 |Valorar la contribucicn gue realiza el modelo a la
formacion de cualidades de la personalidad en
las esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

9 |Valorar la contribucion gue realiza el modelo al
conocimiento, de los procesos y fenomenos de
la practica social en las esferas: social,
economica y ambiental.

4. Mamue cuadl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecio: Siempre que usted mamque una de las columnas (1),
{1y, {1y & (V) especifigue el cambio, adicion o supresidn que usted haria.

N* Posible cambio Bien Haria Haria Haria
sugerido concebido camiio: adiciones supresiones
1] [II1] (1) ny
1
2
3
4
5
B
T
8
9

Para finalizar, gueremos expresarie gue sus criterios y opiniones se manejaran de forma
ananima, ademas le agradecemos por anticipado su valicsa colaboracidn y estamos
SEgUIDs QUEe SUSs sSugerencias y comentarios criicos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion

cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias

ocasionadas.

5. Opinian de Aplicabilidad:

El modelo de gestion es una propuesta inmnovadores que confribuira a optimizar el
clima en la onganizacion; por lo gue es valido su aplicacion.

Fecha: 7122020 )
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Validacién de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el
desempefio laboral, Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020.

Estimado experto(a):.

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por
lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos,

Marque con una cruz (X) su opinion, sobre los aspectos a valorar de la "Modelo de
gestion del clima organizacional para mejorar el desempeifio laboral, Centro Desarrollo
Integral de Familias-Yurimaguas 2020,

1.

Cs C4 Cc3 Cc2 C1

Muy Bastante Poco
adecuado Adecuado Adecuado Inadecuado

Aspectos a valorar del Modelo c1 c2 Cc3 ca c5
Definicién de premisas

Importancia de los componentes
Fundamentacién de cada componente
Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente tedrico
Coherencia entre los componentes
Importancia de la normatividad
Importancia de los contenidos X

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cual de elios modificaria y
las sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢ Qué modificaria? Sugerencias de modificacién
1

x| x

KX | XXX

o~ o BN 2

2

@ N oo




3.

Valoracién de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion
marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero
9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se
manifiestan en la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el
numero 1.

N Aspectos a valorar del Modelo 1/2/3[a[s5]6 7 (8 ]9

1 |Valorar si la concepcion tedrica del modelo X
refleja los principios teéncos que la sustentan

'2 | Valorar si la concepcién estructural favorece el X
logro del objetivo por el cual se elaboré.
Valorar si las etapas declaradas en el X

componente de los procesos planteadas para la
solucién de problemas han sido ordenadas
atendiendo a criterios logicos y metodolégicos
de la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision las X
orientaciones para el tratamiento metodolégico de
las acciones a desarrollar en cada componente
del modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del X
sistema de ciencia tecnologia e investigacion
son precisos y miden el cumplimiento del
objetivo esperado.

Valorar el nivel de satisfaccion practica que X

podria presentar el modelo, como solucién al

problema vy posibilidades reales de su
eralizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la X
complejidad de las actividades, a desarrollar en
las actividades y las particularidades de su

Valorar la contnbucion que realiza el modelo a la X
formacion de cualidades de la personalidad en
las esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral.

Valorar la contribucion que realiza el modelo al X
conocimiento, de los procesos y fendmenos de
la practica social en las esferas: social,
econdmica y ambiental.

Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone
de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (I),
(I, (In) 6 (IV) especifique el cambio, adicion o supresion que usted haria.




Posible cambio
sugerido

Bien Haria Haria

Haria
supresiones

(U] o (L)}

Ninguno

(V)

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Ninguno

Para finalizar, queremos expresarie que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
andnima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y estamos
seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuirdn a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcién tedrica como en su futura aplicacién en la formacién
cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:
Puede aplicar la propuesta ya que se ajusta con los criterios mencionados.

-

/s

Fecha: 05 /12 /2020
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Validacién de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el
desempefio laboral, Centro de Desarrollo Integral de Familias
Yurimaguas 2020.

Estimado experto(a):.

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por el
grado de doctor, por sus afos de experiencia y los resultados alcanzados en su labor
profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta investigacion, por
lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios sobre las bondades,
deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en cuanto a su concepcion
tedrica y que pudiera presentar al ser aplicada en la practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinidn, sobre los aspectos a valorar de la “Modelo de
gestidn del clima organizacional para mejorar el desemperio laboral, Centro Desarrollo
Integral de Familias-Yurimaguas 2020,

1.

C5 ca c3 c2 c1

siousdo | Adecusde | METRD | pdeuety | PRGe0wds |

| Aspectos a valorar del Modelo C1 | C2 c3 Cc4
Definicion de premisas
. Importancia de los componentes |
| Fundamentacién de cada componente
Argumentos de la organizacion

-

§ S_-—

Coherencia entre los componentes |
| Importancia de la normatividad | -
Importancia de los contenidos X

x| % x| x|x|x x O

@/~oa/a/w/n]
%
2
&
g
3
i

|

2 Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cudl de ellos modificaria y
las sugerencias que al respecto usted considers.

Aspectos ;Qué modificaria? Sugerencias de modificaciér




3. Valoracién de algunos aspectos de la propuesta, gue se relatan a continuacion

marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el nimero
9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan o se
manifiestan en la propuesta, el numero 8 al siguiente y asi sucesivamente hasta el
namero 1.

N° Aspectos a valorar del Modelo [MJ2]3 a5 6 [7 [8

R N YER
9

.

Valorar si la concepcion tedrica del modelo X
refleja los principios tedricos que la sustentan J

2 | Valorar si la concepcion estructural favorece el \ X

logro del objetivo por el cual se elabord. ‘

3 |Valorar si las etapas declaradas en el X

componente de los procesos planteadas para la
solucion de problemas han sido ordenadas
atendiendo a cnterios logicos y metodoldgicos { |
de la disciplina.

;4 Valorar si se reflejan con calidad y precision las | 1 | X

orientaciones para el tratamiento metodologico de
las acciones a desarrollar en cada componente
del modelo

‘6 |Valorar si los indicadores y categorias del . I X

sistema de ciencia tecnologia e investigacién ‘
son precisos y miden el cumphmiento del ‘
objetivo esperado. | | -

'8 |Valorar el nivel de satisfaccién practica que il X

pedria presentar el modelo, como solucién al ‘
problema y posibilidades reales de su |
generalizacion en la practica cientifica.

7 |Valorar si existe correspondencia entre |a } ' X

complejidad de las actividades, a desarrollar en
las actividades y las particularidades de su ‘ ',
formacién cientifica. ‘ ] i

'8 | Valorar la contribucién que realiza el modelo a la I | X

formacion de cualidades de la personalidad en |
las esferas: intelectual, afectivo volitiva y moral. '

'9 | Valorar la contribucion que realiza el modelo al | X

conocimiento, de los procesos y fenémonos ‘de |

4. Margue cual de los siguientes items antes mencionados usted considera que se pone

de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las columnas (I),
(1), (1) & (IV) especifique el cambio, adicion o supresidn que usted haria.

P TR | e Py e =
4 m (n (1 vy

2 [ =

I3 =1=

r. B T

6

il

EL

Para finalizar, queremos expresarie que sus criterios y opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
seguros gque sus sugerencias y comentanos criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en ia formacion
cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos discuipas por las molestias
ocasionadas.




Para finalizar, queremos expresarie que sus crterios y opiniones se manejaran de forma
anénima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracion y estamos
Seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a perfeccionar la
propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura aplicacion en la formacion
cientifica.

Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

5. Opinién de Aplicabilidad:
Se valida el modeio por su consistencia y coherencia. por lo tanto, es aplicable.

Fecha: 05/ 12 /2020
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Validaciéon de la Propuesta

CUESTIONARIO
ASPECTOS A TENER EN CUENTA POR LOS EXPERTOS PARA REALIZAR LA
EVALUACION DE LA:

Modelo de gestion del clima organizacional para mejorar el desempefio laboral,
Centro de Desarrollo Integral de Familias Yurimaguas 2020.

Estimado experto(a): Dr. Keller Sanchez Dévila

Usted ha sido seleccionado, por su calificacion y capacidad cientifico-técnica, por
el grado de doctor, por sus afios de experiencia y los resultados alcanzados en su
labor profesional, como experto para evaluar los resultados tedricos de esta
investigacion, por lo que como autor le pido que ofrezca sus ideas y criterios
sobre las bondades, deficiencias e insuficiencias que presenta la propuesta, en
cuanto a su concepcion teorica y que pudiera presentar al ser aplicada en la
practica.

Instrumentos para la obtencion de criterios valorativos de los expertos.

Marque con una cruz (X) su opinién, sobre los aspectos a valorar de la “Modelo
de gestion del clima organizacional para mejorar el desempefio laboral, Centro
Desarrollo Integral de Familias-Yurimaguas 2020.

1.

C5

C4

C3

C2

C1

Muy

adecuado

Bastante
Adecuado

Adecuado

Poco

Adecuado

Inadecuado

NO

Aspectos a valorar del Modelo C1

Cc2

C3

C4

Definicién de premisas
Importancia de los componentes
Fundamentacion de cada
componente

Argumentos de la organizacion
Relevancia del componente tedrico
Coherencia entre los componentes X
Importancia de la normatividad X
Importancia de los contenidos X

WIN|F-
X |||

x| X

N |0

2. Se le agradeceria que en cada aspecto valorado indicara cuél de ellos
modificaria y las sugerencias que al respecto usted considere.

Aspectos ¢, Qué modificaria? Sugerencias de modificacion

1




gl w N

Coherencia entre los
componentes

(o]

Procesos que articulen vy
generen sostenibilidad del
proceso

7

8

Valoracion de algunos aspectos de la propuesta, que se relatan a continuacion
marque con una cruz (X) ordenandolos de manera decreciente, asignando el
namero 9 al aspecto (o los aspectos) que usted considere que mejor se revelan
0 se manifiestan en la propuesta, el nimero 8 al siguiente y asi sucesivamente

hasta el nUmero 1.

Aspectos a valorar del Modelo

Valorar si la concepcion teorica del modelo
refleja los principios tedricos que la
sustentan

Valorar si la concepcion estructural favorece
el logro del objetivo por el cual se elaboro.

Valorar si las etapas declaradas en el
componente de los procesos planteadas
para la solucién de problemas han sido
ordenadas atendiendo a criterios l6gicos y
metodoldgicos de la disciplina.

Valorar si se reflejan con calidad y precision
las orientaciones para el tratamiento
metodoldgico de las acciones a desarrollar en
cada componente del modelo.

Valorar si los indicadores y categorias del
sistema de ciencia tecnologia e
investigacibn son precisos y miden el
cumplimiento del objetivo esperado.

Valorar el nivel de satisfaccién practica que
podria presentar el modelo, como solucion
al problema y posibilidades reales de su
generalizacion en la practica cientifica.

Valorar si existe correspondencia entre la
complejidad de las actividades, a desarrollar
en las actividades y las particularidades de su
formacion cientifica.

Valorar la contribucion que realiza el modelo
a la formacion de cualidades de Ia
personalidad en las esferas: intelectual,
afectivo volitiva y moral.




9 |Valorar la contribucion que realiza el modelo
al conocimiento, los procesos vy X
fenbmenos de la practica social en las
esferas: social, econémica y ambiental.

4. Marque cudl de los siguientes items antes mencionados usted considera que
se pone de manifiesto en cada aspecto: Siempre que usted marque una de las
columnas (1), (), (Il1) é (IV) especifique el cambio, adicion o supresién que
usted haria.

N° Posible cambio Bien Haria Haria Haria

sugerido concebido| cambiog adiciones| Supresiones
() (1) L) (V)

1 X

2 X

3 X

4 X

5 X

6 X

7 X

8 X

9 X

Para finalizar, queremos expresarle que sus criterios y opiniones se manejaran de
forma andnima, ademas le agradecemos por anticipado su valiosa colaboracién y
estamos seguros que sus sugerencias y comentarios criticos contribuiran a
perfeccionar la propuesta, tanto en su concepcion tedrica como en su futura
aplicacion en la formacion cientifica.
Muchas gracias por su cooperacion y le pedimos disculpas por las molestias
ocasionadas.

5. Opinion de Aplicabilidad:

Modelo aplicable y coherente al contexto.
Fecha: 07 /12 /2020
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indice de confiabilidad

Andlisis de confiabilidad:

Estadisticas de fiabilidad

Instrumento Alfa de N de
Cronbach elementos
Clima organizacional J71 17

Desempefio laboral , 781 10




Constancia de autorizacion donde se ejecuto la investigacion

| T INABIF CEDIF YURIMAGUAS

CONSTANCIA DE AUTORIZACION PARA APLICAR TRABAID D  INVESTIGACION
SOBRE MODECLD DE GESTION Of CUMA ORGANIZACKINAL PARA MEIORAR EL
DESEMPENG LABDRAL, CENTRO DF DESARROLLD INTEGRAL DE FAMILIAS, YURIMAGLAS,

4020,

L DOORE MADCRS DfL CENTAD DE DESARROLLD INTEGRAL DE FARSLIAS,
FLIRIPaAR LS, SUSCRIBE...

HACE CONSTAR,

Oue, fa estudiante de la estuels de Post Grado de ls Universidad César Vallejo, ton mefedn
er Gesticn Publica y Gobernabilidad, Cyrikia Jackeline Pinado Dieils, con DN N3478004 7,
tiene la AUTORZACKON para realizar la aplicacion de su rabajo de investigacion Tobrs un
Modelo de Gestian OE OLIMA ORGANIZACKONAL PARA MEMIRAR EL CESEMPERD LARDRAL,
CENTRO DE DESARACLLD INTEGRAL DE FABILIAS, TURBMAGUSS, FI20. en o marcs de sy
proyecto de Investigacidn de Gestidn Publica v Gobemabilided, en fa institucidn del cual
coording.

Sa expice B presente soligived de la parte intevesada para fos Tines gue estime
COTREN BT

Yerimaguas 17 da Jolio del 2050

Lic. WARISELS YESERA QUG GLERRERD

COORDIKANCRS CEMF FURRASGLA S



Base de datos

CLIMA DORGANIZACIONAL

COMPETENCIA COMUNICACION COMPROMISO COORDINACION Sumatorias
Trabajadores| PO1 | POZ2 | PO3 | POD4 05 | PO6 | POY | PDE | PD3 | PIO | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16 | PIT D1 Dz 03 D4 | Var.2
Sujeto 01 4 5 £ 5 5 5 1 g 5 5 4 3 5 5 4 £ g 1 10 7 0 G5
Sujeto 02 3 3 £ £ £ 3 £ 2 2 3 3 3 3 3 £ £ & 12 ¥ i 12 4z
Sujeto 03 £ £ £ £ £ 3 1 2 3 £ £ 3 3 £ 3 £ & 10 G 10 12 35
Sujeto 04 3 4 1 2 3 2 1 3 2 4 3 3 2 4 3 2 & 13 5] 12 13 44
Sujeto 05 2 3 2 3 3 3 1 4 2 4 4 2 2 3 3 2 3 13 g 12 13 46
Sujeto 06 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 3 B B 4 2 3 5 16 10 15 13 50
Sujeto 07 B 3 1 B 3 3 3 5 5 B B 4 4 4 3 2 5 17 n 13 15 65
Sujeto 05 3 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 2 1 2 1 2 n I 3 g 35
Sujeto 03 3 4 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 4 2 3 14 I 10 14 45
Sujeto 10 3 3 1 2 2 3 2 3 4 3 3 3 3 4 3 1 3 n g 13 14 46
Sujeto 11 4 3 1 4 & & 2 3 3 4 3 3 4 3 4 1 3 17 10 13 15 55
Sujeto 12 3 2 2 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 4 3 1 4 15 3 14 16 54
Sujeto 13 3 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 3 2 n I [ 1 36
Sujeto 14 2 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 2 3 2 & 13 g 1 1 43
Sujeto 15 4 = 1 4 = = 2 5 4 4 4 = = = = 1 4 13 12 17 20 =3
Sujeto 16 2 3 2 4 4 4 3 2 4 3 3 4 3 3 2 3 & 15 3 14 13 =1
Sujeto 17 3 3 1 3 3 4 1 2 2 3 3 3 3 4 4 2 & 13 L 1 1= 4&
Sujeto 18 = 4 1 3 3 3 1 5 3 3 3 4 = 3 4 3 3 15 3 13 13 o6
Sujeto 13 2 2 3 2 2 2 3 2 1 2 2 2 1 2 2 3 1 1 L 7 3 34
Sujeto 20 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 1 & 10 = g 3 32
Sujero 21 4 3 2 = = = 3 3 3 3 3 4 = = 4 2 4 13 13 12 20 &7




DESEMPENO LABORAL

Actitud y dedicacidn en el trabajo . Relaciones Atencion a los usuarios Sumatorias
interpersonales
Trabajadores P01 P02 P03 P04 P05 P0G POT P08 P0G P1 )| D2 D3 Var.2
Sujeto 01 5 3 5 4 5 5 4 5 3 4 17 10 16 43
Sujeto 02 Z Z Z 3 Z Z Z Z Z 1 ] 4 7 20
Sujeto 03 1 1 1 1 1 Z 1 1 1 1 4 3 4 11
Sujeto 04 1 1 Z Z 1 1 Z Z Z Z ] Z a 16
Sujeto 05 4 4 Z 3 4 4 3 3 4 3 13 a 13 34
Sujeto 06 3 3 3 Z 3 Z 3 3 3 Z 11 i 11 27
Sujeto 07 5 5 5 4 3 3 4 5 5 5 14 i 19 44
Sujeto 08 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 Z 4 10
Sujeto 09 Z Z 3 3 Z 3 Z 3 3 Z 10 i 10 25
Sujeto 10 3 3 Z 3 Z Z Z 3 3 Z 11 4 10 25
Sujeto 11 3 3 3 Z 3 Z 3 4 3 4 11 i 14 a0
Sujeto 12 Z 4 3 3 4 Z Z Z 3 3 12 i 10 28
Sujeto 13 Z Z 1 Z 1 Z Z 1 1 Z 7 3 ] 16
Sujeto 14 4 3 4 3 5 3 3 4 3 3 14 a 13 35
Sujeto 15 3 5 5 4 3 3 5 3 5 4 17 i 17 40
Sujeto 16 3 3 4 3 4 3 3 4 4 3 13 7 14 34
Sujeto 17 3 3 3 3 Z 3 4 Z 4 3 12 i 13 a0
Sujeto 18 3 Z Z 3 3 3 3 3 Z 3 10 i 11 27
Sujeto 19 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 Z 4 10
Sujeto 20 1 1 1 Z Z Z Z 1 1 Z 5 4 ] 15
Sujeto 21 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 14 4 19 47






