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RESUMEN

Esta investigacion se realizé el afio 2022, en la ciudad de Moyobamba, y
tuvo como objetivo principal, determinar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la Direccion
Regional de Produccion de la Regién San Martin. La investigacion es de
nivel correlacional y se realizd sobre la base de una muestra de tamafio n=
46 colaboradores, semejante a la poblacion de estudio N. Para recolectar la
informacion se acudio a la técnica de encuesta, la que se viabilizé mediante
dos cuestionarios de 23 items sobre el clima organizacional y el desempefio
laboral. Se lleg6b a la conclusion; que estadisticamente, al 5% de
significacion existe una relacién positiva moderada (0.676) entre clima
organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en la Direccion
Regional de Produccion — Regién San Martin, el cual significa que existe una
asociacion lineal del 67.5% entre ambas variables. Existe una relacion
positiva moderada (0.567) entre la dimension estructura y contexto y el
desemperio laboral. Existe una relacién positiva moderada (0.499) entre la
dimensién comunicacion y la variable desempefio laboral. Existe una
relacion positiva moderada (0.669) entre la dimensién identidad y el
desempefio laboral. Existe una relacion positiva alta (0.830) entre la
dimensién autonomia y el desempefio laboral. Existe una relacion positiva

moderada (0.431) entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral.

Palabras clave: Desempefio laboral, clima organizacional,

comunicacion, identidad, autonomia y motivacion.
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ABSTRACT

This research was carried out in 2022, in the city of Moyobamba, and its main
objective was to determine the relationship between the organizational
climate and the work performance of employees in the Regional Directorate
of Production of the San Martin Region. The research is of a correlational
level and was developed on the basis of a sample of size n= 46 workers,
equivalent to the study population N. To collect the information, the survey
technique was used, which was made possible through two questionnaires.
of 23 items on the organizational climate and job performance. It was
concluded; that statistically, at 5% significance there is a moderate positive
relationship (0.676) between organizational climate and the work
performance of employees in the Regional Directorate of Production - San
Martin Region, which means that there is a linear association of 67.5%
between both variables. There is a moderate positive relationship (0.567)
between the structure and context dimension and job performance. There is
a moderate positive relationship (0.499) between the communication
dimension and the job performance variable. There is a moderate positive
relationship (0.669) between the identity dimension and job performance.
There is a high positive relationship (0.830) between the autonomy
dimension and job performance. There is a moderate positive relationship
(0.431) between the motivation dimension and job performance

Keywords: Work performance, organizational climate, communication,

identity, autonomy and motivation.



I.INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Actualmente, la globalizacién a nivel se desarrolla de manera constante,
es asi que los cambios se mantendran, tiene mayor significancia el desempefio
laboral, el compromiso con la institucion sustentara el ambiente de la
organizacién. En el Perd, el trabajador tiene mayores dificultades para lograr
un adecuado desempefio laboral si no estan plenamente identificados con
la institucion.

Uno de los elementos primordiales de la empresa es el capital humano.
Las preocupaciones por la escasez de trabajadores que se encuentren
capacitados es un asunto recurrente, asimismo, de manera paralela se puede
observar que las rotaciones del personal en la empresa han incrementado de
forma pavorosa. Ademas, mejores propuestas seducen al personal, generando
que migraciones entre cada empresa que necesitan trabajadores
especializados.

(Chiavenato 2010) Menciona una investigacion muy reconocida
realizada entre 1927 y 1932, “El Experimento de Hawthorne”, que busca
confirmar la similitud existente entre la luminosidad del ambito de labores con
el rendimiento, EltonMayo afiadié a la investigacion la debilidad, el accidente
laboral, las rotaciones de trabajadores y como afecta la condicién de trabajo
en la productividad.

Actualmente hay entidades que no dan importancia a los aportes que
pueden generar un clima laboral adecuado. Un factor importante es que el
trabajador este motivado porque es el principal activo de la entidad. Las faltas
en las mejoras del clima de trabajo generan las desmotivaciones,
desintegraciones, malestares laborales, productividad baja, los objetivos se
cumplen lentamente, conducta cuestionable, etc. Es asi, es importante tener
un ambiente laboral arménico que influya positivamente fuera y dentro de la
entidad.

En la publicacion “Guias para la administracion del proceso de cultura



y clima organizacional del Sistema Administrativo de Gestidon de Recursos
Humanos”, realizada por la Autoridad Nacional del Servicio Civil (2018), indica
que los procesos en la cultura y el clima organizacional percibe las gestiones
de la cultura organizacional, que tiene como fin el apoyar a cada miembro de la
institucion a que se identifique con el propdsito estratégico, valor y compromiso
deseado, dando facilidad a la cohesion grupal, los compromisos y el lograr los
objetivos de la organizacion. Ademas, abarca las gestiones del ambiente
organizacional, que tiene como fin que se promueva un clima laboral
adecuado, permitiendo el desarrollo del potencial entre los trabajadores,
aumentando las motivaciones y generando un impacto positivo.

Varela R. (2015) menciona que un inadecuado clima en el trabajo es un
error muy comun y la consecuencia se refleja en el trabajador. Su objetivo
laboral cambia, sus metas dejan de ser el rendimiento y lograr objetivos en la
productividad, se convierte en aguantar circunstancias diarias y la lucha contra
problemas habituales, implicando un desgastes fisicos, emocionales y
mentales de los trabajadores.

Opere M. (2017) sefiala que un negativo clima laboral dilapida en
desarrollo de la entidad. Al no encontrarse satisfechos los trabajadores, genera
que disminuya su rendimiento y el conflicto aumente. Menciona que el clima
laboral en la entidad se vincula a la mezcla e interaccion de: personas, equipo,
estructuras organizativas, politica de personal, liderazgos, culturas, factor
externo vy fisico.

lvancevich (2006), indica que al hablar de clima organizacional, abarca
el estudio del comportamiento del empleado, la actitud que tiene y su
desenvolvimiento en el lugar de labores, el objeto de esta investigacion es
percibir el cdmo se profesa, si se identifica con los productos de la compafiia,
el estar al tanto la aptitud del personal y asi saber si el ambiente laboral es
agradable con la finalidad de saber como todo esto puede afectar a la
organizacion.

En el Perd, las direcciones sectoriales regionales de produccion,
particularmente de la region San Matrtin. Es un 6rgano estructural que depende
jerarquicamente del Gobierno Regional con independencia en el espacio de su
competitividad, esta competencia se puede modificar segun los juicios

dindmicamente sociales, afinidades geograficas, culturales o econdémicas y



facilidad de propagacion, en concordancias con la politica nacional de
descongestion y renovacion de las gestiones publicas. La DIREPRO se
encuentra situada en la Cuidad de Moyobamba de la Region San Martin. Con
el paso de los aflos que ha viene trabajando, en muy pocas oportunidades ha
conocido el esfuerzo y dedicacion de sus colaboradores, justificando que no
disponen con mayores oportunidades de desarrollo personal que tiene como
objeto satisfacer la necesidad del sector Produccion frente a las funciones
administrativas encomendadas, de igualmanera a la ciudadania de la
Region ofreciendo servicios que no son satisfechas por la mayor parte de lod
usuarios, puesto que no tienen la motivacion para tener un desempefio laboral
adecuado.

En el Perd, las Direcciones Sectoriales Regionales de Produccion,
particularmente de la regidon San Martin. Es un érgano estructural que depende
jerarquicamente del Gobierno Regional con independencia en el entorno de su
competitividad, esta jurisdiccion se puede modificar segun el criterio de
dinamicas sociales, afinidades geograficas culturales o econémicas y facilidad
de comunicacién en relacion con la politica nacional de descentralizacion y la
evolucion de la gestion publica.

Las percepciones del clima Organizacional se convirtieron uno de los
motivos primordiales de movimiento de trabajadores, capacitaciones,
remuneraciones y beneficios y otras motivaciones que requiere el talento
humano en la DIREPRO de San Martin, lo cual se necesita identificar qué es
lo requiere el personal para sentirse feliz en sus actividades funcionales.

Los grandes problemas que incurren en el ambito de estudio, se
desconoce los componentes de la motivacion y el desempefio laboral, con nivel
de satisfaccion, eficacia y eficiencia, la manera de conseguir
trabajadores, su remuneracion; se desconoce si disponen de una norma
interna necesaria y apropiada para una adecuada administracion, si
disponen de una adecuada condicién laboral, si las relaciones vy
comunicaciones laborales son optimas, el nivel de identificacion de los
trabajadores ante la entidad, como es su habilidad y destreza, y su técnica
laboral, entre otros. El disponer de un buen clima laboral, permite que se
identifiquen, dispongan de actitudes laborales, conducta constructiva,

opiniones creativas, productividad y logro en el resultado, siendo lo que toda



entidad desea a corto o largo plazo ademas de plantear mejoras. Asimismo,

Del Castillo (2017), en “La gestion del talento humano y el desempefio

laboral de los trabajadores administrativos de la Municipalidad Distrital de

Chaclacayo - 2016”, menciona que, el clima organizacional es un proceso

con respecto a la intensidad, direcciones y persistencias del esfuerzo por

lograr una meta. Por ello, las motivaciones son un indicador sustancial de la

dimension interna de la gestion del talento humano, por cémo se enfoca

en satisfacer la necesidad de los individuos pudiendo lograr sus metas,

conservar el comportamiento deseado en el trabajo y, mas que nada, ensefar

una adecuada actitud en la tarea que ejecuta. (p. 34)

1.1.1. Interrogante general

¢, Cuél es la relacién que existe entre el clima organizacional y el

desempefio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Produccion de la region San Martin?

1.1.2 Interrogantes especificas

¢, Qué relacion existe entre la dimension estructura y contexto y el
desemperio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Produccion — region San Martin?

¢Qué relacion existe entre la dimension comunicacion y el
desemperio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Produccion — regién San Martin?

¢ Qué relacién existe entre la dimensién identidad y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Direccién Regional de Produccién

—regiébn San Martin?

¢, Qué relacion existe entre la dimension autonomia y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion

— regién San Martin?

¢, Qué relacion existe entre la dimension motivacion y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccién

— region San Martin?



1.2 JUSTIFICACION

1.2.1. Justificacion teodrica

Se justificd, porque las instituciones observan el deterioro constante del
clima organizacional, influyendo de forma directa en el desempefio laboral de
cada integrante de la institucion, lo que afecta de una forma muy significativa en

el desarrollo de las personas y los servicios que se ofrecen a los usuarios.

1.2.2. Justificacién préctica

El objeto de la investigacion fue determinado a una institucién publica
del Estado, en donde se realiz6 el presente estudio de investigacion. El
progreso de la mejora implicé poseer un discernimiento de los conflictos que
cruza la institucion y la posibilidad de instituir perfeccionamientos que fue de
cuantiosa relevancia tanto hacia los colaboradores y para los usuarios, porque
tiene que ver mucho con las motivaciones, rendimientos, calidad y los servicios
en la relaciéon directa con el desempefio laboral, para ser beneficiada con un

buen clima organizacional.

1.3 OBJETIVOS

1.3.1. Objetivo general
Determinar cudl es la relacion que existe entre el clima organizacional y el
desemperio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion

de la regiébn San Martin.
1.3.2. Objetivos especificos

- Conocer el nivel de relaciéon que existe entre la dimension estructura
y contexto y el desempefio laboral de los colaboradores en la

Direccion Regional de Produccion — region San Martin.

- Conocer el nivel de relacion que existe entre la dimension
comunicacién y el desempefo laboral de los colaboradores en la

Direccion Regional de Producciéon — regién San Martin.

- Conocer el nivel de relacién que existe entre la dimension identidad y

el desempeiio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional



de Produccién — region San Matrtin.

- Conocer el nivel de relacion que existe entre la dimension autonomia
y el desempefio laboral de los colaboradores en la Direccién Regional

de Produccién — region San Martin.

- Conocer el nivel de relacion que existe entre la dimensién motivacion
y el desemperfio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional

de Produccién — regién San Martin.

1.4 HIPOTESIS

1.4.1. Hipétesis general
“Existe relacion significativa entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Produccion — region San Martin.”

1.4.2. Hipétesis especifica

- Existe relacion entre la dimension estructura y contexto y el
desemperio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Produccion — region San Martin.

- Existe relacion entre la dimension comunicacion y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccién

— region San Martin.

- Existe relacién entre la dimension identidad y el desempefio laboral
de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion — region

San Martin.

- Existe relacion entre la dimension autonomia y el desempefio laboral
de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion — region

San Martin.

- Existe relacion entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral
de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion — region

San Martin.



1.4.3. Variables y dimensiones

Variable (Y): Desempefio laboral
Dimension 1: Trabajo en equipo
Indicadores:

Y11: Integracion al equipo.

Dimension 2: Iniciativa

Indicadores:

Y12: Capacidad

Dimension 3: Habilidades laborales
Indicadores:

Y13: Habilidades del personal.
Dimension 4: Rendimiento profesional
Indicadores:

Y14: Nivel de rendimiento.

Variable independiente (X): Clima organizacional
Dimension 1: Estructura y Contexto.
Indicadores:

X11: Condiciones fisicas de trabajo.
Dimension 2: Comunicacion.
Indicadores:

X12: Comunicacion interpersonal.

Dimension 3: Identidad.

1.4.4. Operacionalidad de variables



Tabla 1.

Operacionalizacién de variables
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VARIABLES DEFICNION DIMENSIONES | INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL
Chiavenato (2000) | Trabajo en Integracion del Cualitativo:
indica que debe equipo equipo Likert
evaluarse tomando
en cuenta ciertos
factores
actitudinales como
cooperacion,
d|SC|p!|na, Iniciativa Capacidad
seguridad,
Desempefio | Iniciativa, Habilidades | Habilidades del -
laboral creatividad, Cualitativo:
. - laborales personal .
discrecion, deseo Likert
de superarse, y Rendimiento Nivel de
factores operativos . .
. profesional rendimiento
que consideran el
conocimiento del
puesto, calidad de
servicio brindado,
trabajos en equipo
y liderazgos.
Es el Estructuray Condiciones
desenvolvimiento contexto fisicas de trabajo
de las personas en
un lugar donde Comunicacion
pueden participar Comunicacion | interpersonal
con la finalidad de
que la
Clima productividad Identidad con la | Cualitativo:
organizacional | crezcay cree un Identidad organizacion Likert
equipo muy
competitivo.
(Morales, 2009). Autonomia Toma de
decisiones
Motivacién Remuneraciones
y beneficios

Nota: Elaboracién propia



I. METODOLOGIA

2.1.  TIPO DE INVESTIGACION

Es de tipo basica; también llamada fundamental, esta manera de investigar
utiliza el procedimiento de muestreo, con la finalidad de expandir sus
descubrimientos mas alla del grupo o situacién analizada; sin darle mayor

preponderancia a la aplicacién de los hallazgos (Tamayo, 2007)

2.2.  NIVEL DE INVESTIGACION

Es un estudio de nivel correlacional, y deseamos saber si el clima
organizacional se correlaciona con el desempefio laboral de los colaboradores
en la Direccion Regional de Produccion — Region San Martin; cuyos resultados
pueden ser de utilidad por los tomadores de decisiones, teniendo en cuenta el
grado de correlacion existente entre las variables sin llegar determinar

causalidad entre ellas (Hernandez, et al.2010)

2.3.  DISENO DE LA INVESTIGACION

De acuerdo con lo propuesto por Hernandez, et al. (2010), la investigacion
es no experimental, y al no existir manipulacion de algunas de las variables, los
datos fueron evaluados en su estado natural, y en un solo tiempo planteandose
el disefio que se explica en el esquema siguiente:

Figura 1.
Esquema del disefio de investigacion

Clima
organizacional Determinar Cuél es la
relaciéon que existe
entre el clima

organizacional y el

Poblacién
y
muestra-
DIREPRO
N=46

desempefio laboral de
los colaboradores en

la Direccion Regional
de Produccion de la
region San Martin.

Desempefio
laboral

Nota: Elaboracion propia
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Por otra parte, la relacion funcional queda expresado del siguiente modo:

Donde:

>
Ha = CF

M: Muestra seleccionada para la investigacion

OG: Objetivo General

VI: Clima organizacional

VD: Desempefio laboral

r: Relacion entre VI'y VD

Ha: Hipdtesis de investigacion

2.4. POBLACION Y MUESTRA
241 Poblacion

Esta constituida por los trabajadores de la Direccién Regional de

Produccion (DIREPRO) — Region San Martin, segun la informacion brindada

por el area de recurso humano de la institucién, existen 46 trabajadores entre

contratados y nombrados, asi como entre los diferentes regimenes laborales

(D.L N° 276, CAS), los mismos que son detallados en la tabla 2.

Tabla 2.

Distribucién de trabajadores segun régimen laboral, afio 2022.
Régimen laboral Trabajadores %
Régimen D.L. N° 276 42 91%
CAS 2 4%
CAS confianza activos 2 4%
Total 46 100%

Nota: DIREPRO-RR.HH- San Martin, 2022.
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242. Muestra
Por el tamafio de la poblacidn, que ser menor a 100, no fue necesario el

calculo de una muestra, por lo que se trabajé con una muestra censal.

25. INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
a. Técnica: La técnica que se empleo es la encuesta, encaminada a los

trabajadores de la DIREPRO, en la regién San Martin.

b. Instrumento: Se empled un cuestionario para la compilacion de la
indagacion, adaptada con preguntas y respuestas de la escala de Likert
entre 1 —5; el sondeo se estructurara en concordancia con los objetivos
de la investigacion y las variables clima organizacional y desempefio

laboral.

2.6. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

Las cifras que se recolectaron en las encuestas han sido tabuladas
mediante Microsoft Excel, de las que se extrajeron tablas y figuras que
corresponden a cada uno de los objetivos. Méxime, el cuestionario fue sometido
a la prueba de confiabilidad Alfa de Cronbach, para establecer la relacion de las
variables se utilizé el estadistico no paramétrico Rho de Spearman por medio del

programa estadistico SPSS v.26.
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. REVISION DE LITERATURA

3.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION

311 Internacionales
Santamaria (2020), tiene como objeto establecer si la variable clima
organizacional en las dimensiones escogidas, incide en la variable desempefio

laboral de la empresa Datapro S.A.

Se empleo el disefio correlacional, fueron 106 trabajadores encuestados
con la metodologia Likert. Se valido la confiabilidad con el Coef. Alfa de
Cronbach, que destaco al nivel excelente con 0.929. A través del Chi Cuadrado
(bilateral) es de 0.000, siendo menos al 0.05 (nivel de significancia). El resultado
muestra que el clima organizacion se relaciona con el desempefio laboral de la

empresa Datapro S.A.

Meza (2018), se basa en estar al tanto si el desempefio laboral es influido
por el clima organizacional, el cual se notaria en el compromiso del personal, por
ello se empled un disefio empirico cuantitativo, la escala Likert fue utilizado en
100 trabajadores. EIl Alfa de Cronbach fue de 0.885, mostrando un nivel alto de
confiabilidad, el cual se apoya de la técnica descriptiva y operaciones de
estadisticas inferencial como la r de Pearson. Existe una correlacion positiva
entre el clima organizacional y el desempeio laboral (r=.569, p=.000), que se
puede decir que, al mejorar el clima organizacional de la Universidad Linda

Vista, los trabajadores mostraran un desemperio laboral mejor.

Otro factor relevante es que los trabajadores con ingresos mejores
perciben un favorable clima organizacional, haciendo ver que el status de la
organizacién contrasta una relevante discrepancia en las percepciones del clima

laboral.

Con respecto a la variable demogréfica de antigiedad y edad con cada
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variable estudiada, nos muestra que la edad no llega a influir en las percepciones
del clima, ademas no influye en el desempefio; al observar la antigiiedad, hay
una mayor relacion con el clima que el desempefio, es decir, que a mayor tiempo

las percepciones del clima son mejores.

Zans (2017), quien hizo la investigacion: “Clima Organizacional y su
incidencia en el desempefio laboral de los trabajadores administrativos y
docentes de la Facultad Regional Multidisciplinaria de Matagalpa, UNAN —
Managua en el periodo 2016”. Se realizo con un enfoque cuantitativo con
componentes cualitativos de tipo descriptivos - explicativos. El objeto es el
estudio del clima organizacional y su influencia en el desempefio laboral de
los colaboradores administradores y docente.

Se manejo conceptos con respecto al clima de la organizacion vy el
desempefo laboral. Ademas, se abordd ciertas estrategias para que se
detecte algunos ambientes que pueden estar mal, para asi aprovechar la
oportunidad en que se mejore el proceso a aplicar, impactando de manera
directa en el desempefio del personal, es de ahi la relevancia de en conocer
la percepcion del personal al interior en su lugar de trabajo y el compromiso
que asumen con la organizacion.

El estudio se realiz6 en un proyecto factible. Con una muestra de 59
funcionarios y trabajadores. Se empled diversos instrumentos y técnicas para
un estudio adecuado, a través de las normativas de la UNAN.

Concluyo que el clima organizacional en la FAREM, es optimista en
la mayor parte, de entusiasmo y euforia, como de distanciamiento y frialdad en
menor parte, considerandose medianamente desfavorable y favorable; el
mejorar el clima de la organizacion influird de manera positiva en el
desempenio laboral del personal.

Manaure (2014), en su estudio “estrategias gerenciales para la
mejora del clima organizacional que favorezca el desempefio laboral del
personal docente de la escuela bolivariana estadal Elia Marquez de
Espinoza”. Se efectué con el modo de proyecto factible. Con el objeto de
favorecer en un entorno agradable en el cual trabajador a través de medios
de estrategia los cuales serviran para alcanzar un clima en la organizacion

que ayude a un funcionamiento efectivo en las gestiones educativas.



Se empled conceptos con respecto al clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral. Asimismo, se abordo ciertas estrategias
con el fin de que se fomente las colaboraciones del personal directivo y
docente para generar ideas motivadoras, otras estrategias abordadas.

Este estudio se encuadré como un proyecto realizable. Con una
muestra de estudio de 14 individuos que equivale al 100% de la poblacion.
Con el fin de obtener informacion para disefiar habilidades gerenciales, con
el objeto de mejorar el clima de laboral, para asi favorecer el desempefio en
el trabajo. Los resultados, el 100% del personal estudiado indica que no
tienen una motivaciéon en el trabajo, mencionando que el ambiente favorable
y motivante es la clave para el éxito. Se concluye que hay deficiencias en el
personal directivo y docente, derivandose en un escaso trabajo de equipo,
comunicacién minina y malestares generales.

312. Nacionales

Castillo (2019) a través de su estudio quiere hallar una relacion entre
el clima organizacional y el desempefio labora de una entidad constructora,
donde se podia observar disconformidades en el personal, afectando a la
entidad, por ello se busco para establecer si en verdad el clima organizacional
puede perturbar el desempefio laboral.

Se empled un disefio correlacional, donde se conformé por 34
empleador, y se obtuvo la informacion con un muestreo censal, y una alta
confiabilidad con el Alfa de Cronbach, el cuestionario de clima organizacional
de 0.959 y el cuestionario de desempefio laboral de 0.957. ElI R de
Spearman es 0866, con un valor p0.000, concluyendo que hay una correlacion
positivamente alta.

Concluyéndose, al optimizar el clima organizacional, se optimizara el
desempefio para la entidad.

Los resultados muestran que los trabajadores perciben que la
condiciéon laboral no es la adecuada, desconocen las politicas para
cumplirlas, no existe valores ni funciones establecidas, esto quiere decir, no
hayan una trayectoria adecuada que seguir. Ademas se hallé6 que la
comunicaciéon no es la requerida, brindando indicaciones con poco tiempo,
inadecuada confianza para la solucion de problemas, requiriendo un

cronograma laboral para que se establezcan responsabilidades y plazos. Al

16
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no sentir el respaldo de la entidad, no se identifican con la misma. Al mejorar

esto, mejorara el clima de la entidad.

Bobadilla (2017), indica que el objeto de estudio es hallar la relacion entre
el desempefio laboral y clima organizacional en los institutos superiores de
Huancayo, utilizando un disefio correlacion con un muestreo de 104 profesores
de 4 entidades locales. El Chi cuadrado muestra una discrepancia entre los dos
resultados, un Chi calculado (0.8199) es mayor al t teérico (0.711) a un nivel de
significancia gl=4. Determinandose que hay una relacién en el desempefio laboral

y el clima organizacional.

Estela & Puyo (2017), indican que el objeto de estudio es conocer si
hay una relacion entre el desempefio laboral y clima organizacional,
empleandose un disefio correlacional con un muestreo de 92 empleados,
realizandose un cuestionario a escala Likert, se conformoé por 26 preguntas,
obteniendo que hay una relacion significativa (r=.403**; p<000) entre clima
organizacional y desempefio laboral. Se ha determinado que hay una relacion
con los temas indicados y afecta al desempefio del personal, ademas la vision
de cada cliente cuando se relacionan con alguna empresa constructora que
no tiene un adecuado control con sus trabajadores.

313. Locales

Diaz (2019), Este estudio tiene como objeto establecer la influencia del
clima organizacional en el desempefio laboral en el Hotel Internacional en
Tingo Maria — 2019. El método es un estudio basico, enfocandose
cuantitativamente, a un nivel descriptivo y diseiio no experimental
transversal. Se conformo la poblacion por aspectos, el primero por 16
empleados y el segundo, el gerente. Se empled las encuestas y entrevista.
A través de etas técnicas se concluye que los componentes importantes del
clima organizacional del Hotel Internacional no se toman en consideracion
adecuadamente, entonces, no hay una motivacion adecuada en cada
empleado, ademas los empleados mencionan que el gerente no toma en
cuenta sus opiniones, pero hay una adecuada comunicacion entre el

personal, aun asi hay un rendimiento laboral bajo.
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Machuca (2016), su objeto fue establecer si hay relacién significativa
entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Se realizO en
lamunicipalidad provincial de Leoncio Prado. Con una muestra 180trabajadores.
El tipo de estudio es aplicado, de nivel relacional, de método descriptivo
correlacional. Para probar la hipotesis se utilizé el Coef. Rho de Spearman. (rs).
En base a la prueba, se acepta la hipotesis alternante (H1l:rs#0 “existe
correlacion”), y se rechaza la hipétesis nula (HO: rs = 0 “no existe correlacion).
Esto demuestra de manera estadistica una relacion significativa (Pvalor<0.05)
en cada prueba. La prueba de la hipo6tesis general demostré una correlacion
directa (positiva) entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
mostrando un grado de correlacion valorado como bueno (rs=0.770). En la
prueba especifica, la correlacion del desempefio laboral con las dimensiones
estructura organizacional, responsabilidad, recompensa y manejo de conflicto,
fueron directas (positivas), mostrando buena correlacién (rs=0.754; rs=0.693;
rs=0.699; rs=0.717); mientras que la correlacion entre el desempefio laboral y
las dimensiones tolerancia al riesgo y apoyo, es de nivel moderado (rs=0.523;
rs =0.591).

3.2, MARCO TEORICO
321. Clima organizacional

Segun Chiavenato (2007), el clima organizacional hace referencia al
ambiente interno que hay entre cada miembro esta intrinsecamente afin con su
nivel de estimulacion.

Segun Garcia & Zapata (2008), es la cualidad, atributo o propiedad,
relativamente permanente de un entorno de trabajo, que se percibe, siente o
experimentan las personas que compone la organizacion y que interviene en su
proceder.

Chirinos et al. (2018), convienen en terminante forma con Rodriguez
(2016), considerando que el clima de la organizacion pasa a depender de las
caracteristicas de la organizacién y de los responsables, se podria decir del ADN
o cultura de la entidad, creando una personalidad interna en la entidad. Teniendo
esto en cuenta, se caracteriza por como se observa el entorno desde la

perspectiva de los empleados y lo establece el responsable del equipo.
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Likert & Gibson (1986), indican que es un término que seutiliza para

describir las estructuras psicoldgicas de la organizacion.

Alvarez (1995), menciona que como un ambiente de trabajo resultante de

las expresiones o manifestaciones de diferentes factores de caracter

interpersonales, fisicos y organizacionales.

322

Dimensiones del clima organizacional

a. Estructura: Schneider & Bartlett (1968), nos muestra que esta
dimension esta relacionada con las presiones que pueden tener los
gerentes en su trabajo en una situacién en la que tienen que conocer el
presupuesto necesario, el recurso necesario para las ventas y la atraccion

de clientes nuevos.

Esta dimension abarca con respecto a las reglas, procedimiento y
nivel jerarquico en las organizaciones. Las estructuras de una empresa
pueden determinar las percepciones que cada colaborador tiene en su
centro de trabajo (ESAN, 2015).

Segun Robbins & Judge (2009), platea que la estructura
organizacional define la manera como se divide, agrupa y coordina cada
trabajo. Existen seis componentes claves que cada directivo necesita ser
atendido al disefiar la estructura de la organizacion: especializaciones,
departamentalizacién, cadenas de mandos, extensiéon del control,

centralizaciones y descentralizaciones, y formalizaciones (p.519).

b. Comunicacion: Uribe (2015), menciona que se percibe por la
confianza existente, relacion laboral, colectivos con los que la persona se
relaciona en las comunicaciones escritas, verbales y fisicas que observan

en su ambiente de trabajo.

Segun Chiavenato (2009), las comunicaciones hacen referencia a las
transmisiones de informacion a través de simbolos comunes y a su

comprension. Cada simbolo comun puede ser verbal o no verbal.

c. ldentidad: Larrain (2003), menciona que dialogar de identidad es

crear una manera de especular que se genera desde la experiencia e
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interaccidn con otras personas. Lo que recibimos al nacer no es lo que

generalmente se entiende como ser, sino lo que se genera durante la vida.

d. Armonia: Pritchard y Karasick (1973), sugiere que la autonomia es la
confianza de los individuos en que pueden tomar sus propias decisiones

y resolver problemas.

e. Motivacion: Chiavenato (2007), dice: es una tension constante que
hace que una persona se comporte de cierta forma la satisfaccién de una
0 mas necesidades. Las personas se mantienen equilibradas mientras
pueden satisfacer una necesidad, pero se ponen tensas cuando

encuentran otra necesidad insatisfecha.

Caracteristicas del clima organizacional

Brunet (1987), destaca ciertas caracteristicas:

- Hacen referencia a las discrepancias entre organizaciones que
incluyen servicios, bienes, economias de escala y estructura de

organigrama.

- Suvigencia en el mercado, tomando en cuenta la relevancia atribuida
a esta variable por la organizacion. Se enfoca en la conducta de los
empleados de la institucion de forma negativa o positiva segun sus

sentimientos.

Segun Sandoval (2004), sefiala como caracteristicas del clima

organizacional:

- Construye la de percepcion individual que resulta del proceso de

interacciones sociales.

- Elorigen se encuentra en variables en las que se evalla la percepcion
individual que conduce a distintas interpretaciones de la organizacion

por parte de los individuos.

- Resulta de la percepciéon que produce la persona y que influye en la
actitud y comportamiento.

- Es susceptibles de cambios en tiempos cortos.
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- Son medidos, se califican y reciben adjetivos de buenos, malos,

satisfactorios, insatisfactorios, etc.

- Desde la perspectiva del proceso de interaccion social es una

categoria menor que resultan de los mismos.

- La fortaleza, situacién aceptable, debilidad y situacion critica es

consecuencia de la calidad de la relacion social.

Ramos (2012), presenta:

- Elclima es una configuracion particular de cada variable situacional

- Cada elemento constitutivo puede variar, mientras el clima puede ser
el mismo.

- Tiene una relacién continua, pero no de permanentemente como la
cultura, por ende, cambia después de una mediacion especifica.

- Se determina la mayor parte por las caracteristicas, la conducta, la
aptitud, la expectativa de otros individuos, por la realidad sociologica y
cultural de la organizacion.

- Es diferente a las tareas, de tal manera que se puede ver personas

gue realizan una misma tarea.

Meza (2017), indica que existe un conjunto de caracteristicas del clima

organizacional:

324.

- Es permanente durante un tiempo especifico, es decir cada empresa
guarda cierta estabilidad de ambiente laboral con cierto cambio gradual.
- El comportamiento del personal se ajusta al clima de una institucion.
- El clima de la organizacion influye en la responsabilidad e
caracterizacion de cada trabajador.

- Cada trabajador ejerce influencia y modifica el entorno laboral de la
institucion, de manera que afecta su propio procedimiento y actitud.

- Distintas variables estructurales de la organizacion inciden en el clima

de este.

Variables del clima organizacional

Chiavenato (2007), menciona que para realizar cambios en el clima
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organizacional y la cultura se requiere las capacidades innovadoras:

a. Adaptabilidad: Capacidad de solucionar problemas y la flexibilidad
a las modificaciones en la organizacion, ser receptivo y transparentes a
las ideas nuevas que surgen, ya sea desde fuera o desde dentro de la

organizacion.

b. Sentido deidentidad: Conoce y comprende las operaciones pasadas
y presentes en la entidad, compartir metas y demostrar responsabilidad

para cumplir.

c. Perspectiva exacta del medio ambiente: Virtud de conocer cual es
su posicion, de ser realista, de explorar y percibir el entorno en el que

prospera.

d. Integracién entre los participantes: Cada parte debe integrarse y
convertirse en un todo. Utilice practicas asimiladas e inicie ideas nuevas.
Es adecuado que se renueven ideas para escapar de las rutinas y

reinventar la entidad.

Sandoval (2004), menciona que para entender el clima organizacional se
tiene que abarcar distintas variables centrados en los procesos administrativos

y en gerenciar la capacidad humana.

a. Planeacién: Se requiere calcular la calidad y caracteristica de
complacencia de los trabajadores en relacion con: Visién, Mision,
Objetivos de la empresa, Estrategia, Politica, Cronograma, Yy

Presupuestos.

b. Organizacion: Se necesita calcular el grado y caracteristica de
satisfaccion de los trabajadores en relacion con: Modelos
organizacionales, Organigramas, Manual, Condicionante organizacional,

Componente organizacional.

c. Direccién: Se necesita calcular el grado y caracteristica de
satisfaccion de los trabajadores en relacibn con: Liderazgos,

Motivaciones, Comunicaciones, Negociaciones, y Conflicto.



23

d. Control: Se necesita calcular el grado y caracteristicas de
satisfaccion de los trabajadores en relacion con: Tipo, Procesos,

Indicador, y Momento.

Vidaurre (2009), determina que el clima organizacional posibilita las

siguientes variables:

final.

325.

- Las personalidades de la organizacion.

- La percepcidén, impresion e imagen de las realidades organizacionales.

- El fendmeno que intercede en cada factor de la organizacion y la
tendencia motivacional.

- Las causas de cada resultado de las estructuras y de distintos procesos
gue se genera en la organizacion.

- La caracteristica respectivamente permanente que define el ambiente
interno de la organizacion

- Las variables del sistema que tienen la virtud de completar el individuo,

grupos y organizacion.

Likert (1969), establecen tres tipos de variables: causal, intermediaria y

a. Variables causal. Se define como variable independiente, de la
manera en la que una organizacién se desarrolla y obtienen resultados.
b. Variables intermediaria. Estas variables reflejan el estado interno de
las empresas, evidencia aspectos como: motivaciones, actitud,
rendimientos, comunicaciones y toma de decisiones. Estas variables
constituyen los procesos de la organizacion de una empresa.

c. Variables final. Es la variable dependiente que resulta del efecto
conjunto de cada variable causal e intermedia, refleja el resultado que se
obtiene en una organizacién, como productividad, gasto de la empresa,
ganancias y pérdidas.

Factores que afectan al clima organizacional

Rubio (2016), especifica como los componentes que inciden en el clima

son los consecutivos, y para ello recordamos los originarios grados de la

piramide de Maslow, se habla del seguro laboral y un salario que permita la

satisfaccion de las necesidades basicas.
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En primer lugar, el factor desmotivador es que la entidad no cumple con
lo determinado en el régimen de trabajo, dejando una imagen mala de la entidad

y deja al colaborador en una situacion de desamparo.

Un factor motivador puede ser que la empresa involucre a mas empleados
en la toma de decisiones transcendentales, dandoles accesibilidad a los
estamentos de poder y decision, participaciones en el capital y ademas
participaciones en las utilidades. Se refieren a la motivacion de cada 6rgano
sindical que gestiona la plantilla. Para estudiar los factores, se clasifican en
grupos relacionados con la eficacia organizacional, metas e integracién humana,

reconocimiento, compromiso y colaboracion.

Eficiencia organizacional, se adoptan politicas corporativas para el logro
de metas, esto se puede lograr a través de una adecuada comunicacion de
objetivos y metas, utilizando las herramientas adecuadas para la gestion por

metas y el desempefio de los sistemas de evaluacion.

Al conectar metas y personas, la meta es que todas las areas que estan
relacionadas entre si y apuntan a la misma meta que la organizacion se
involucren en la implementacion de las metas. Los objetivos tienen que estar

claros y consistentes, sin superposicion.

El compromiso tiene que ver con la motivacion de los empleados, y tiene
mucho que ver con cédmo la empresa los prepara, confia e infunde confianza en
ellos. Dan responsabilidad y valoran las tareas que realizan, se ha demostrado

que la satisfaccion de los empleados es mas proclive al logro de metas.

Reconocimiento del personal, respeto, consideracion de su opinion,
aceptacion del interés y compatibilidad con lograr los fines. Agradecer por cada

logro, aceptacion del punto fuerte y buenos consejos sobre areas de mejora.

Cooperacioén, creando un ambiente agradable y seguro con mutuo apoyo.
Ayuda a que se resuelva los conflictos internos que suceden todos los dias,

para eso debe haber igualdad.

La escasa cooperacion puede manifestarse por parte de algunos gerentes

que promueven el individualismo y crea discrepancias en la compensacion,
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provocando que los empleados tengan motivaciones diferentes que los llevan

a no favorecer al objetivo de la empresa.

Los factores indicados siempre estan interconectados, es decir se crea un

ambiente de cooperacion, teniendo poco o mucho en cuenta los factores

analizados.

Para Carola & Espinoza (2000), los factores que influyen en el clima

organizacional:

a. Desvinculacion: Logra que un conjunto de individuos que un grupo
gue "no se encuentra vinculados" con la funcién que efectua, se

comprometan.

b. Obstaculizacidn: Logra que el sentimiento que tiene los individuos de
gue se encuentran cansados con deber de rutinas y diversos requisitos

considerados inutiles porgue no se facilita sus labores.

c. Alejamiento: Hace referencia al comportamiento administrativo que
se caracteriza como informal. Describen una disminuciéon de las

distancias emocionales entre el jefe y los colaboradores.

Segun la firma Psicologia y Empresa (2011), plantea que el clima

organizacional es afectado por los factores siguientes:

3.26.

La interaccion de cada persona con el ambiente fisico de la

organizacion y la percepcion que se generan en ellas.

- El factor psicolégico que esta presente como la actitud, opinion,
percepcidn, motivacién y expectativa de cada persona durante su
interaccion.

- El sistema de trabajo, la condicion y la exigencia de este.

- El factor subyacente de la cultura organizacional

- El modo de liderazgo y el ejercicio de autoridad de cada jefe y

supervisor.

Ventajas de medir el clima organizacional
Ramos (2012), indica aspectos que beneficia realizar las mediciones o

controles del clima organizacional en las organizaciones publico
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privado y son:

- Conseguir informacion confiable y vélida con respecto a como
funciona la Organizacion.

- Instaurar el valor promedio del Clima Organizacional y que se
compare el de las distintas areas o departamentos.

- Que se establezca Benchmarking interno, con la finalidad de
aprovechar las mejores practicas en la empresa.

- Que se monitoree el resultado de la intervencion de los proyectos

de mejora del clima organizacional, para que se evalué su avance.

Indica que es de suma importancia el calcular el sentir de los
trabajadores, pues de esta forma se pueden disipar dudas y saber
cudl es larealidad de la organizacion y ver el cumplimiento de metas.
El calculo es parte de un buen comienzo para identificar
oportunidades y fortalezas de mejora, por lo que el objetivo de las
mediciones es encontrar el ambiente de trabajo Optimo que nos

favorezca a tener empleados contentos y sin inquietudes.

Un ambiente donde el personal prospera ayuda a lograr

excelentes resultados y aumentar la productividad.

Brunet (2011), La importancia de medir el clima laboral es que permite
determinar y analizar el clima laboral interno y que los socios puedan ver
diversos factores como las comunicaciones internas, el proceso establecido y

las estructuras que se adapta. La medicion del clima laboral.

Conforme a Tovar (2012), permite a la organizacion: Analizar cada fuente
de conflicto, estrés o insatisfaccion que influyen en el desarrollo de cada actitud
negativa hacia la organizacion. Proporciona una base para la planificacion y la
intervencién, cuyo propdsito es desarrollar la calidad de vida, la productividad
laboral, la conformidad de las relaciones humanas y la eficiencia organizacional
en el corto, mediano o largo plazo. Realice un seguimiento del desarrollo
organizacional de manera oportuna y prevenga problemas antes de que causen

secuelas que afecte la productividad o el ambiente de trabajo.
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327. Desempeiio laboral

Chiavenato (2007), indica que se logra definir por los comportamientos
observados de los empleados que se pueden relacionar con las metas de la
organizacién, las cuales se miden investigando la competencia de las
personas y su nivel. El desempefio de cada empleado, la eficiencia y los
resultados se relacionan con el conocimiento, la capacidad, el liderazgo, las
motivaciones, el sentido de pertenecer y el reconocimiento del trabajo
realizado, lo que indica el logro de las metas de la entidad. También indica que
las entidades tienen que tomar en cuenta la condicion de trabajo adecuada,
que puedan servir para calcular el desempefio y, de ser necesario, tomar
medidas correctivas.

Bohodrquez y Véazquez (2002) indica el desempefio laboral como un
indicador de los logros de un empleado en una organizacién durante un
periodo de tiempo.

Sanin (2014) conceptualiza las acciones que los individuos toman para
lograr resultados. En los puestos vemos tanto las actividades orientadas al
cumplimiento de las tareas laborales diarias.

Lazzati (2008). indica que la actividad individual consiste en el
comportamiento y su resultado, es decir, su trabajo muestra el desempefio
que demuestra todo el tiempo. tiempo porque depende de su motivacion para
actuar, del entorno en el que se desenvuelve o de sus propios intereses puede
influir en lo que le haga alcanzar las metas propuestas por la entidad, si no
estdn motivados no tiene un buen comportamiento, resultando malo

rendimiento.

Robbins 'y Judge (2013), describen 3 tipos primordiales de

comportamientos que conforma el desempefio laboral:

- Realizacion de la tarea: hace alusiébn a cumplir las labores
designadas en el puesto, quizas tema de obtencion en masas u obligacién
de puesto administrativo.

- Civismo: hace referencia a las cooperaciones para generar

ambientes agradables de trabajo en donde se pueda brindar apoyo mutuo
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brindando opiniones para fortalecer actividades e indicar cosas positivas

del trabajo de los demas.

- Faltade productividad: abarca la mala actitud que pueden ser robos,
destruir propiedades de la empresa, tener comportamientos agresivos y

faltar de manera constante al puesto de trabajo.

Dimensiones del desempefio laboral

Robbins & Judge (2013), las dimensiones del desempefio laboral son:

- Capacidad laboral: La capacidad de trabajo se revela en las
actitudes que lleva a cabo el empleado, las cuales se manifiestan con las
experiencias, conocimiento, habilidad o inteligencia reflejadas en su

campo laboral.

- Desenvolvimiento: La capacidad de participar en el desarrollo de
sus talentos y habilidades, que el empleado perfecciona mediante una
comunicaciéon abierta y directa; donde los empleados se conocen a si

mismos y conduce al bienestar social y la excelencia personal.

- Eficacia: Definen cdmo realizar lo correcto, es decir; entorno de
trabajo actividades desarrolladas para alcanzar las metas

organizacionales. Performance permite medir el desempefio individual.

- Perfil del trabajador: Con base en el comportamiento Yy
caracteristicas del empleado en la entidad, sus comportamientos se
orientan a la edad, género e identificacion con la entidad.

Chiavenato (2007), se refiere a dimensiones relacionadas con el trabajo

tales como:

a. Conocimiento del trabajo: se despliega cuando la persona
completa una tarea en base a su rutina en un area determinada,
utilizdndola como un activo verdadero para la institucion.
desempefia una labor segun su practica en un area definitivo
empleandolo como un talento positivo para la institucion.

b. Calidad: La calidad depende del nivel de complacencia o

cumplimiento del consumidor, que es el efecto de un trabajo cuidadoso y
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enérgico para compensar los deseos del cliente.

c. Trabajo en equipo: esta formado por personas que aportan

experiencia, educacién, personalidad, habilidades, etc. al equipo

d. Liderazgo: Es la fase mediante el cual los individuos dirigen sus

esfuerzos para lograr una meta o metas especificas.

e. Compromiso con la excelencia: Ofrece ideas procesables para el

progreso continuo del proceso a través del trabajo diario y continuo.

f. Experiencia Funcional — Conocimiento Técnico: Grado en que se
aplican los conocimientos técnicos profesionales adquiridos formalmente

a través de la experiencia.

Campbell, et. al (1993), describi6 ocho dimensiones del desempefio
laboral: (a) Competencias para completar trabajo laboral, (b) Competencias para
completar trabajo laboral, (c) Comunicacion verbal y escritas, (d)
Demostraciones de esfuerzo, (e) Mantener disciplina personal, (f) ) Supervision

entre pares y trabajo en equipo, (g) control y (h) gestion y administracion.

Por su parte, Murphy (1989) propuso cuatro dimensiones: (a) conducta
inactiva, (b) ejecucién de tareas, (c) comunicacion interpersonal, y (d)

comportamiento destructivo.

329. Caracteristicas del desempefio laboral

Milkovich & Boudra (1994), consideran las siguientes caracteristicas:

- Adaptabilidad: Hace referencia a la capacidad de adaptarse a
distintos entornos, contextos, recompensas, responsabilidades vy

diferentes personas.

- Comunicacién: Es la habilidad de comunicarse efectivamente ya sea
de forma individual o colectiva, y también enfatiza la habilidad de adaptar

el lenguaje y la terminologia utilizada segun sea necesario.

- Iniciativa: Esta es una forma de intervenir en los eventos para lograr
un objetivo, esta habilidad conduce a la participacion activa y deja de
aceptar las decisiones de los demas.
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- Distincidn: es el nivel obtenido por las cualidades dificiles obtenidas
en la vida técnica o profesional en los departamentos de trabajo de la
institucion y mantenerse al dia con los desarrollos y tendencias en su

campo.

Ccallo (2018), describir detalladamente lo que se consideran los
conocimientos, habilidades y destrezas que los empleados deben poseer y

desempeniar en su funcion:

- Adaptabilidad, considerar la facilidad con la que se pueden expresar
las ideas tanto en grupo como individualmente. La capacidad de
expresarse segun las necesidades y apuntar a la comprension del
destinatario. Dominar correctamente las gramaticas, organizacion y

estructuras de la comunicacion.

- La capacidad de influir en circunstancias para conseguir objetivos.
Una decision de actuar en vez de seguir mandatos pasivamente. Facilitar

la toma de decisiones para lograr metas que superen lo buscado.

- Conocimiento que se refiere al conocimiento técnico y/o profesional
gue cubre los campos en los que actia. Me gusta capacitarme
constantemente para estar al dia con la tendencia y avance requeridos

para este puesto.

- Trabajar en equipo, se puede decir de la capacidad de trabajar
eficazmente en grupo para lograr un objetivo en la entidad, al apoyar y un

ambiente atractivo para una disputa sana.

- Estandar de trabajo, hace referencia al logro de las metas
organizacionales aun en una forma que exceda los estandares, la
capacidad de conseguir informacion para completar el sistema e

implementar funciones nuevas.

- Desarrollo de competencias, menciona fortalecer habilidades, mejorar
competencias con los miembros del equipo, el objetivo es crear formas

adicionales de desarrollo de tareas y ponerse al frente de necesidades
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que puedan aparecer en tareas o futuras promociones.

Segun Chiavenato (2009), las peculiaridades principales que comprende

al desempefio laboral son:

32.10.

- Participar.

- Responsabilidad.
- Claridad.

- Interactuar.

- Flexibilidad.

- Focalizacion.

- Creatividad.

- Rapidez.

Factores que influyen en el desempefio laboral

Chiavenato (2000), indica que el desemperio laboral se determina:

- Factores actitudinal de: disciplina, actitudes cooperativas, iniciativas,
responsabilidades, habilidades de seguridad, discrecion, presentaciones

personales, interés, creatividad.

- Factor operativo: conocimientos del trabajo, calidad, cantidades,
exactitudes, trabajar en equipo, liderazgo.

Segun Nash (1989), considera los siguientes factores:

- Percepcion de equidad, actitud y opinion del empleado sobre su
trabajo: Ayuda a la alta direccion a comprender y comprender las
reacciones de sus compafieros de trabajo en sus actividades diarias.

- Grado de importancia del trabajo: este factor es el grado de
importancia de su trabajo para el colaborador, porque el trabajo puede
ser mas interesante que otros.

- Autoestima: este elemento es muy importante, porque es el sistema
de las necesidades propias del sujeto, expresa los requisitos para lograr
un nuevo logro y reconocimiento en la empresa o grupo.

- Capacitacion de empleados: Esta es una forma efectiva de aumentar

la productividad a través de programas de capacitacion porque producen
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resultados positivos en el proceso de capacitacion, estas capacitaciones
estan disefiadas para ayudar al personal a desempenfar sus funciones de
la manera mas eficiente posible. Recompensa: Usada como incentivo,
esta es una de las técnicas mas efectivas que los gerentes deben usar
para mejorar la productividad. En alguna propuesta de recompensa se

encuentra incentivos, recompensas para aumentarla.

Davis & Newstrom (1991, como se citd en Sdnchez, 2019), como indican
los autores, la satisfaccion laboral es tanto satisfaccion como arrepentimiento,
conductas o actitud que muestran a los jefes cdmo se siente y con ello predicen
como responderan a las tareas que se les encomienden, antes de considerar los

siguientes factores:

- Autoestima: Esto se relaciona con la necesidad de autorrealizacion,
porque a menudo estas motivado para satisfacer esta necesidad al querer
ser reconocido, la autoestima afecta en gran medida los trabajos que

ofrecen oportunidades para mostrar tus talentos.

- Trabajo en equipo: la colaboracion siempre da un mejor resultado y

se comparten opiniones, lo que enriquece el trabajo y pule las cosas.

- Formacién de los empleados: Es una caracteristica muy obligatoria
porque cada puesto de trabajo necesita una formacion distinta y
mayormente una mejora continua, por lo que la formacién en el ambito de

la gestion de los recursos humanos ha ido cobrando cada vez mas fuerza.

- Salario: Este es un factor de motivacion importante y se ha
demostrado a lo largo de la historia que tiene un impacto significativo en

la productividad y la moral de los empleados de una organizacion.

Queipo & Useche (2002), aseguran que el desempefio de la tarea varie
de individuo a individuo porque esta influenciado por las habilidades, las
motivaciones, trabajar en equipo, las capacitaciones de los empleados, las
supervisiones y cada factor situacional de cada individuo; y la percepcién que

tienen una persona del rol a cumplir.

Landy & Conte (2005), sostiene que existen claras relaciones entre la

personalidad y el comportamiento laboral, tanto productivo (eficiencia) como
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improductivo (deshonestidad).

3.3.

MARCO CONCEPTUAL
A. Autonomia: Pritchard & Karasick (1973), sugiere que es la
familiaridad que los individuos sienten que pueden tomar sus propias

decisiones y resolver problemas.

B. Clima Organizacional: Brunet (2011), indica que es un conjunto de
individuos que comentan las particularidades de la entidad y lo que la
diferencia de otros, comentan lo bueno y lo que creen que no es tan bueno
de la entidad, se influye en su percepcion durante el tiempo que dure su
permanencia en la entidad y comparar el entorno en el que se

desenvuelven.

C. Comunicacioén: Uribe (2015), indica que se percibe mediante la
confianza existente, la relacion laboral, el equipo con los que se relaciona
uno, las interacciones escritas, verbales y fisicas que observa en su

entorno laboral.

D. Desempefio Laboral: Robbins (2004), enfatiza la importancia de fijar
metas para el equipo, porque la satisfaccion con la competencia y la
conformidad genera motivacion en los empleados para lograr las cosas
propuestas, lo que mejora el desempefio y el comportamiento de las

personas.

Ademas, nos dicen que cuando las metas que se proponen son mas
severas, el nivel de eficiencia aumenta, a comparacion de cuando la meta

es alcanzable, no es esfuerzo, sino conformidad.

E. Estructuray Contexto: Schneider & Bartlett (1968), esto nos muestra
gue esta superficie esta relacionada con la influencia que puede tener
cada jefe en su trabajo en una situacion en la que tienen que conocer los
presupuestos necesarios, los recursos necesarios para las ventas y la

captaciéon de nuevos clientes.

F. Habilidades Laborales: Castellanos (2010), puestos de trabajo, asi

como los conocimientos, la experiencia, los sentimientos, las actitudes, la
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motivacion, cada caracteristica personal y valor, basados en la aptitud
comprobada, muestran un mejor desempefio del empleado y de la
organizacion de acuerdo con los requisitos técnicos, productivos. y
servicios. Un requisito importante es que estas competencias sean

visibles, medible y contribuya a lograr las metas de la organizacién.

G. ldentidad: Larrain (2003), menciona que la identidad se refiere a
construir una manera de pensar que proviene de las experiencias e
interacciones con otras personas, porgue no es lo que se suele entender

como naturaleza lo que se nos da al nacer, sino lo que se crea.

H. Iniciativa: Montoya (2016), dice que la iniciativa consigue las
mejoras de procesos porgue se basan en el uso de ideas nuevas de cada
empleado disponible durante el cambio. Confian en poder compartir sus
ideas y anticiparse a problemas futuros y, silos hubiera, tener la capacidad

de resolverlos rapidamente.

I.  Motivacion: Chiavenato (2007), dice: es una tension constante que
hace que una persona se comporte de cierta manera para que satisfaga
una o méas necesidades. Una persona se encuentra equilibrada mientras
puede satisfacer una necesidad, pero se pone tensa cuando descubre que

otra necesidad no lo es.

J. Rendimiento profesional: Castellanos (2010), actla
profesionalmente, teniendo el conocimiento, habilidad y destreza
necesario para ejercer la profesion, que puede resolver con independencia
y flexibilidad los problemas profesionales y sabe cooperar en su entorno

y organizacién del trabajo.

K. Trabajo en Equipo: Pernia & Carrera (2014), comentd que esté en
condiciones de trabajar; acuerdos con comparfieros para lograr objetivos
democraticamente, considerar cada idea de los demas, para la toma de
decisiones que puedan perturbar al equipo, buscando una oportunidad

para unir fuerzas con Koos.
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IV. RESULTADOS
4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS

En la figura 2 se observa que, de la totalidad de colaboradores
encuestados de la Direccion Regional de la Produccién (DIREPRO) regién San
Martin, a quienes se les hizo una serie de preguntas, se considera que, de
acuerdo con su género, el sexo masculino esta representado por un 65.2%,
mientras que el sexo femenino resulto ser 34.8%, donde el sexo masculino
prevalece con una diferencia del 30.4% mas respecto al sexo femenino. Por lo
que se puede aseverar que de cada 10 trabajadores 3 son mujeres y 7 son

varones.

Figura 2.
Colaborador de la DIREPRO San Martin, por sexo

34.8%

65.2%

Masculino Femenino

Nota: Elaboracién propia

Para la figura 3, se observa la reparticion por edades de los colaboradores
de la DIREPRO encuestados, respecto a esta variable se distribuyé en seis
categorias y segun las consecuencias se pueden apreciar que todos los
trabajadores son mayores de 24 afios. El cual se concentra en su totalidad
(34.8%) en el grupo de edad de 30 a 35 afios.
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Figura 3.
Colaborador de la DIREPRO San Martin, por edad

40.0%

35 00 34.8%
.0%

30.0%

25.0% 21.7%

19.6%
20.0% 17.4%

15.0%

10.0%

4.3%
5.0% 3% 2.2%

0.0%
[24-30> [30-35> [35-41> [41-47> [47-52> [52-58]

Nota: Elaboracién propia

Respecto a la figura 4, se observan los resultados respecto al estado civil
de los colaboradores de la DIREPRO San Martin, que en su gran mayoria con
un porcentaje del 67.4% son solteros, seguidamente de los trabajadores en
estado civil casados los cuales son un 32.6%, por lo que se puede afirmar que

no existen trabajadores con estado civil de divorciado y viudos.

Figura 4.
Colaborador de la DIREPRO San Martin, segun estado civil

80.0%
70.0%
60.0%
50.0%
40.0% 32.6%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

67.4%

0.0% 0.0%

Soltero (a) Casado (a) Viudo (a) Divorciado (a)

Nota: Elaboracién propia

Del total de los servidores de la DIREPRO encuestados, todos tienen

estudios de nivel superior, de los cuales el 8.7% tienen estudios de superior
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técnico, el 63.0% superior universitario y el porcentaje restante (28.3%) tienen
un posgrado. Por lo que se puede afirmar que, de 10 trabajadores, de los cuales
1 de ellos tienen estudios superiores técnico, 6 superior universitario y los 3

restantes un posgrado.

Figura 5.

Colaborador de la DIREPRO San Martin, segun grado de instruccion
70.0% 63.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

28.3%

8.7%

Nota: Elaboracién propia

4.2. RESULTADOS DESCRIPTIVOS DE LAS VARIABLES EN ESTUDIO

4.2.1. Clima organizacional

Una infraestructura adecuada  supone  desarrollar  mejoramientos
concretos en el bienestar y ajuste de las areas para la cimentacién y
transferencia del discernimiento entre los trabajadores de la institucion. Al
respecto la mayoria de los colaboradores encuestados (41.3%) manifestaron su
desacuerdo respecto a la interrogante donde se menciona si la afirmacion, el
tamafno de la infraestructura para la institucion, considerando la cantidad de
trabajadores que alberga es adecuado, asi mismo el 10.9% expreso6 su total
desacuerdo con la afirmacién, a otro mismo porcentaje les es indiferente, sin
embargo, al 32.6% y al 4.3% mostraron su acuerdo y su total acuerdo con la
afirmacion respecto a la infraestructura adecuada de la DIREPRO considerando

la cantidad de colaboradores.
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Figura 6.
DIREPRO San Martin con infraestructura adecuada
0,
50.0% 41.3%
30.0%
20.0%
10.9% 10.9%
10.0% 4.3%
0.0%
Totalmente De acuerdo Indiferente En Totalmente
de acuerdo desacuerdo en

desacuerdo

Nota: Elaboracién propia

Por otro lado, el disefio arquitecténico es proceso por el cual el
profesional de la arquitectura interpreta las necesidades, la procesa y, con base
en principios de funcionamiento, criterio general de estructura y reglamentacion
elabora de forma estética una proposicién para que pueda construirse. Por lo
mismo los colaboradores de la DIREPRO manifestaron en un porcentaje mayor
(63.0%) que estan en desacuerdo con el disefio arquitectdonico de la institucion,
ademas al 15.2%les es indiferente, sin embargo, un 19.6% y 2.2% se
encuentra de acuerdoy en total acuerdo respectivamente con el disefio de los

espacios en la institucion.

Figura 7.
Disefio arquitectonico en la DIREPRO adecuado

70.0% 63.0%
60.0%
50.0%
40.0%
30.0% 0
20.0% 19.6% 15.2%
10.0% 2.204 0.0%
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Totalmente De acuerdo Indiferente En Totalmente

de acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

Nota: Elaboracién propia
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Asi mismo, los trabajadores encuestados de la DIREPRO San Martin,
consideran en un 6.5% que las condiciones fisicas en el area en que trabajan es
mala, la mitad de los encuestados expresaron que es regular, por otro lado, el
41.3% manifiestan que es buena y el porcentaje restante que su condicion fisica

en el area de trabajo es muy buena.

Figura 8.
Condiciones fisicas en la DIREPRO
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50.0%
40.0%
30.0%

20.0%

10.0% 6.5%
 0.0% 2.2%

50.0%
41.3%

0.0%
Muy mala Mala Regular Buena Muy buena

Nota: Elaboracién propia

Del total de trabajadores encuestados, el 4.3% manifestaron que la
informacion que obtiene para cumplir con su trabajo en la institucion es mala, al
50.0% considera que es regular, sin embargo, al 41.3% expreso que es buena,
y el porcentaje restante manifestd que es muy buena, ya que el acceso a la
informacion requerida para su trabajo dentro de la institucion es la mas factible y

al alcance.

Figura 9.
Acceso a informacién para su trabajo
60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%

10.0% 4.3% 4.3%
0.0% 0.0%
. 0

50.0%
41.3%

Muy mala Mala Regular Buena Muy buena

Nota: Elaboracion propia
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La comunicacién entre los colegas de trabajo facilita las coordinaciones
y fluidez en la relacion humana, acrecienta la productividad y eficiencia en las
labores, generando un ambiente de trabajo atractivo, evitando conflictos y
tergiversaciones. Para los trabajadores encuestados de la DIREPRO San
Martin, el 8.7% considera que es mala la relacion de los trabajadores de la
institucion, ademas el 43.5% considera que es regular, sin embargo, un 37%
expreso que es buena, y el porcentaje restante considero que es muy buena la
relacion entre los colabores de la institucion, ya considera que su relacion es
armoniosa y pacifica y esto ayuda a tener un ambiente mas agradable dentro
de la institucion.

Figura 10.

Comunicacién con los colegas de trabajo

50.0%
45 0% 43.5%

40.0% 37.0%

35.0%
30.0%

25.0%

20.0%

15.0% 10.9%
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°:0% 0,00

0.0%
Muy mala Mala Regular Buena  Muy buena

Nota: Elaboracién propia

La ayuda de los trabajadores de la institucion entre si genera crecimiento
dentro de la misma, lo que consideran un 4.3% que casi hunca se apoyan entre
si para trabajar en equipo, el 41.3% consideran que solo a veces ocurren estos
apoyos, sin embargo, el 34.8% y un 19.6% expresaron que casi siempre y
siempre respectivamente se preocupan por cooperar entre ellos, para una mejor
relacion dentro de la DIREPRO San Martin.
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Figura 11.

Cooperacion de los compafieros de trabajo
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Nota: Elaboracién propia

Por lo que se puede apreciar en la figura, el 10.9% de los colaboradores
de la DIREPRO encuestados casi nunca participan voluntariamente en
actividades sociales programadas por la institucién, un 39.1% manifestaron que
solo a veces lo hacen, mientras que, otro 39.1% lo realiza casi siempre y el

porcentaje restante expreso que siempre participa en actividades sociales.

Figura 12.

Participacion de los trabajadores en las actividades sociales
45.0%
40.0% 39.1% 39.1%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0%

0.0%

10.9% 10.9%

0.0%

Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota: Elaboracién propia
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Apoyar al personal y que entre ellos se apoyen significa proveer de lad
capacitaciones adecuadas, apoyo, recompensas por su trabajo, supervisar
adecuada y regularmente, animos y asegurar de que dispongan con lo necesario
para que se desempefien en el trabajo de manera exitosa, ademas de trabajar

conjuntamente todos los que pertenecen a la institucion.

Frente a esta perspectiva se les realizo un interrogante donde se les
consulto a los encuestados si recibe apoyo de sus compafieros, al presentar
dificultades en el trabajo, de la cual el 2.2% y 6.6% expresaron que nuncay casi
nunca respectivamente, ademas el 52.2% considera que a veces se brindan
apoyo entre trabajadores cuando presentan dificultades, el 21.7% manifestd que
casi siempre ocurre y el 17.4% que siempre frente a las dificultades existe el
apoyo entre compafieros.

Figura 13.

Apoyo de sus compafieros de trabajo

60.0%
52.2%

50.0%
40.0%

30.0%
21.7%
20.0% 17.4%

10.0% 6.5%
2.2%

0.0%
Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota: Elaboracion propia

En la figura 13, del total de los colaboradores encuestados, un 2.2%
manifiesta que dentro de la institucibn nunca toma la iniciativa de querer
proponer algo innovador o alguna solucién de problema, ademas de no asumir
responsabilidades frente a las consecuencias de hechos, asi mismo, 6.5%
expreso que casi nunca realiza esas actitudes, sin embargo, el 32.6% consideré
que a veces lo hace, la mitad de los encuestados casi siempre plantea ideas y

asume responsabilidades y el 8.7% restante expresa que siempre lo realiza.
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La iniciativa es la capacidad profesional para que se proponga, desarrolle
o idee propios proyectos. Es una cualidad relevante para el trabajo pues permite
que se adelante a los sucesos, desarrolla ideas nuevas y asume
responsabilidades considera el de tomar conocimiento de la responsabilidad
de aquello que uno mismo crea y posesionarse los resultados de esos sucesos.
Esto implica creerse patron y duefio del producto de las oportunas operaciones.

Ser responsable nada tiene que ver con excusarse.
Figura 14.

Iniciativa y responsabilidades de los trabajadores

60.0%

50.0%
50.0%

0
40.0% 32 6%

30.0%

20.0%

10.0% 6.5% 8.7%
2.2%

0.0%
Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota: Elaboracion propia

Solucionar problemas de forma autébnoma consiste en que los
trabajadores obtengan la confianza para que expliquen Yy justifiquen el
procedimiento y solucién encontrada, a través de explicaciones a su alcance,

orientadas hacia razonamientos deductivos y la demuestren formalmente.

Por lo mismo, el 13% de los encuestados siempre son capaces de
resolver problemas de forma autonoma, el 30.4% casi siempre, un 45.7%
expreso que solo a veces ocurre eso, sin embargo, el 8.7% y un 2.2% manifesté
gue nunca y casi nunca respectivamente son capaces de resolver los problemas

de forma autbnoma, es decir que no pueden realizarlo por propia iniciativa.
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Figura 15.

Capacidad de resolver problemas de los trabajadores
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35.0% 30.4%
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Nota: Elaboracién propia

Por otro lado, las remuneraciones y beneficios son valores compuestos
por la suma de los salarios mensuales o quincenales, segln corresponda, y
otros beneficios que reciben los trabajadores como retribucion por su

desempeiio.

Como se aprecia en la figura N° 16, expresa en un 4.3% que es muy mala
las remuneraciones y beneficios obtenidos DIREPRO San Martin, el 21.7%
considera que es mala, sin embargo 34.8% considera que es regular y buena lo

obtenido de salario, y el porcentaje restante que es muy buena.

Figura 16.
Percepcioén de las remuneraciones y beneficios recibidos
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Muy mala Mala Regular Buena Muy buena

Nota: Elaboracién propia
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En la DIREPRO San Martin, segun las encuestas realizada a los
trabajadores de la institucion estos manifestaron lo siguiente, un 19.6% que
nunca los logros y metas alcanzados son reconocidos, ademas el 23.9%
considera que casi nunca, el 32.6% que a veces lo hacen, sin embargo, el
19.6% y un 4.3% expresaron que casi siempre y siempre la institucién reconoce
el esfuerzo que realizan dentro de la misma.

Figura 17.

Reconocimiento en logros y metas alcanzadas en el ambito laboral
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Nunca Casinunca Aveces Casisiempre Siempre

Nota: Elaboracién propia

El estatus de trabajo es el tipo de trabajador que usted es, el mismo que
es importante conocer porque el derecho laboral depende del estatus laboral.

Ademas, influye a los beneficios y tributos.

En la figura 18, se observa que un 89.1% de los colaboradores de la
DIREPRO San Martin encuestados, son de un status laboral de contratado,
mientras que el 10.9% son nombrados. Lo que permite afirmar que, de cada 10

trabajadores, 9 de ellos son contratados en la institucion.

Figura 18.
Estatus laboral del trabajador de la DIREPRO San Martin

10.9%

89.1%

Contratado Nombrado

Nota: Elaboracién propia
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4.2.2. Desempeiio laboral

De acuerdo con la figura 19, el 58.7% de los servidores mencionan que
no se le fue nada complicado integrarse al equipo de trabajo en la institucion, al
30.4% se les fue algo complicado, mientras que a un 10.9% les fue indiferente.
Por lo que se puede afirmar que existe un ambiente laboral donde tener

relaciones fraternas es positiva.

Figura 19.
Integracion al equipo de trabajo
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60.0%
50.0%
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%

0.0%

58.7%

30.4%

10.9%
0.0% 0.0%

Muy  Complicado Indiferente Algo Nada
complicado complicado complicado

Nota: Elaboracién propia

Como es de conocimiento en toda institucion publica se trabaja en base a
resultados que viene dirigido desde el gobierno nacional, el mismo segun los
resultados obtenidos por medio de encuesta a los colaboradores de la DIREPRO
San Martin, consideran en un 2.2% que nunca se identifican con los resultados
obtenidos en su area de trabajo, asi mismo, el 10.9% que solo a veces, sin
embargo el 56.5% (que viene hacer el mayor porcentaje) consideran que casi
siempre se identifican con los resultados, ademas que el 30.4% expreso que

siempre se sienten identificados.
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Figura 20.

Identificacion de los resultados en el area de trabajo
60.0% 56.5%

50.0%

40.0% 30.4%
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Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracién propia

Los problemas se presentan diariamente dentro de una institucion, y es
tarea de todos los trabajadores de buscar una solucién y apoyarse entre todos
con el mismo objetivo. De los colaboradores encuestados el 8.7% y un 2,2%
manifestd que sus compafieros de trabajo nunca y casi nunca respectivamente
suelen anticiparse a los problemas comunes en el ambito de sus funciones,
ademas el 39.1% considero que solo a veces se anticipan frente a problemas
comunes, mientras que un 45.7% y 4.3% expresO que casi siempre y siempre
respectivamente sus compareros de labores se anticipan a soluciones de

problemas comunes en la institucion.

Figura 21.
Anticipacion de sus compafieros de trabajo frente a problemas comunes
50.0% 45.7%
39.1%
40.0%
30.0%
20.0%
8.7%
10.0% 2 204 4.3%
0.0%
Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracién propia

Se observa que los colaboradores de la DIREPRO San Matrtin del total de

encuestados el 4.3%, 47.8% y un 37.0% expresa que la capacidad de sus
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colegas para resolver problemas es muy buena, buena y regular
respectivamente, mientras que un 4.3 y 6.5% consideran que es muy mala y

mala.

Figura 22.

Capacidad de sus colegas para resolver problemas
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Nota: Elaboracion propia

Las habilidades del personal son aquellas que te ayudan a nutrir el
desarrollo personal, la cual ayuda a maximizar el potencial del ser humano. En
toda institucion se debe tomar cuentas las habilidades que tiene cada persona
que labora dentro de la misma, del total de colaboradores encuestados de la
DIREPRO San Matrtin, un 2.2% considera que nunca la institucion promueve el
desarrollo de sus habilidades, el 32.6% manifestd que casi nunca lo hacen,
mientras que el 47.8% expreso que solo a veces lo promueven, sin embargo, el
13.0% y el 4.3% considero que casi siempre y siempre respectivamente

promueven las habilidades de sus colaboradores.

Figura 23.
Promover las habilidades del personal

60.0%

50.0%

40.0% 32.6%

30.0%

20.0% 13.0%

10.0% 2 204 4.3%
0.0%

47.8%

Nunca Casinunca A veces Casi Siempre
siempre

Nota: Elaboracién propia
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El rendimiento laboral es el beneficio laboral de un colaborador o de un
grupo de colaboradores, en la encuesta efectuada a los participantes de la
DIREPRO San Martin, se consider6 a la interrogante de como calificaban el
rendimiento de sus colegas de trabajo, la misma que tuvo como respuesta que
un 2.2% manifestd que es muy baja, el 6.5% expreso que es baja, mientras que
el 54.3% regular, ademas, el 32.6% y un 4.3% manifestd que es alta y muy
alta respectivamente, las cuales estan expresadas también en la tablay figura
anterior.

Figura 24.

Rendimiento laboral de los colegas de trabajo
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Nota: Elaboracién propia

4.3. VERIFICACION DE HIPOTESIS

4.3.1. Contrastacion de la hipotesis

La prueba de hipoétesis no requiere prueba de normalidad debido a que
los indicadores que se utilizan para medir las variables son cualitativos, por lo
que se utiliza un estadistico denominado Rho de Spearman; este coeficiente

mide la diferencia entre dos variables.

Si el valor es igual a "0", el resultado mostrara que no hay una relacién
lineal. Por el contrario, sucede al alcanzar un valor de "1" 0 "-1", ya que muestra
una perfecta correlaciébn positiva o0 negativa, correspondientemente. Esta
prueba suele tener una puntuacion entre 0y 1 o entre 0 y -1; su nivel de fuerza

de correlacién se muestra en la siguiente tabla.
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Tabla 3.

Grado de relacion segun el coeficiente de correlacion Spearman.

RANGO RELACION
-1 Correlacion negativa grande y
perfecta
-0.9a-0.99 Correlacién negativa muy alta
-0.7 a-0.89 Correlaciéon negativa alta
-0.4 a-0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2a-0.19 Correlacion negativa baja
-0.01 a-0.19 Correlacion negativa muy baja
0.00 Correlacion nula
0.01a0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2a0.39 Correlacién positiva baja
0.4a0.69 Correlacién positiva moderada
0.7a0.89 Correlacién positiva alta
0.9a0.99 Correlacién positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y
perfecta

Nota: (Hernandez et al, 2014)

4.3.2. Férmula de correlacion
Las pruebas que se utilizo fue el chi-cuadrado y tiene la siguiente formula:

k
(0 - E)?
X2(df) = ZT

Donde:

X? = Estadistico Chi cuadrado
df = Grados de libertad

Y. = Sumatoria

O = Eventos observados

E = Eventos esperados
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4.3.3. Contrastacion de la hipotesis general
En la tabla 4 se observan los resultados de la correlacién de variables:

clima organizacional y desempefio laboral.

1. Formulacién de hipotesis estadistica
Ho: X no se relaciona con'Y

El clima organizacional no se relaciona de forma significativa con el
desemperio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de

Produccion — region San Martin.
Ha: X se relaciona con Y

El clima organizacional se relaciona de forma significativa con el
desemperio laboral de los colaboradores en la Direccién Regional de

Produccion — regién San Martin.

Nivel de significancia
Por tratarse de una investigacion de tipo social, se trabaja a un nivel

de significancia del 5%.
a=5%

Tabla 4.

Resultado de la correlacion de variables

- Clima
Desempenio .
organiza
laboral :
cional
f. i *%
) Coe |C|ent.ef de 1,000 676
Desempefio correlacion
laboral Sig. (unilateral) . ,000
Rho de N 46 46
Spear Coeficiente de
man Clima ., 676" 1,000
organizacion correlacion
al Sig. (unilateral) ,000 .
N 46 46

** La correlacidn es significativa al nivel 0,01 (unilateral).
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2. Region de rechazo
Graficamente se delimita las areas donde se aceptaran o rechazaran
la hip6tesis que se planteo en el punto 1, el cual se divide en base al

nivel de significancia de la prueba.
Figura 25.
Significancia de la prueba

P(F)

Se puede observar el area de color rojo que delimita la region de rechazo
de la hipétesis nula estadistica. El criterio para utilizar considera la opcion de
aceptar la hipétesis alternante cuando la Sig. (unilateral) obtenido, es menor
al 0.05.

3. Estimacion del p-valué

El valor estimado del coeficiente Rho de Spearman es de 0.676 y su
respectivo p-value o significancia es de 0.000. Los dos valores

muestran el grado de relacion entre las variables estudiadas.
4. Conclusién parcial (de la prueba)

Segun el resultado de la correlacion de variables, el estadistico Rho
de Spearman muestra una correlacién positiva moderada entre el
clima organizacional y el desempefio laboral de los colaboradores en
la Direccion Regional de Produccion — Region San Martin.
Evidenciando la veracidad de la hip6tesis general de la investigacion.

4.3.4. Contrastacion de las hipotesis especificas



Tabla 5.

Resultado de la correlacion de variables

Desempefio Estructura

Comunicacion

Identidad Autonomia Motivacion

laboral y contexto
Coeficiente de - o o o .
Desempefio correlacion 1,000 567 499 ,669 ,830 431
laboral Sig. (unilateral) . ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 46 46 46 46 46 46
Coeficiente de 567" 1,000 315 646%* 429 232
Estructura 'y correlacion
contexto Sig. (unilateral) ,000 : ,000 ,000 ,000 ,000
N 46 46 46 46 46 46
Coef'c'le”t.e, de 499" 315+ 1,000 5O7H  B8TH 447
Comunicacion correfacion
Rho d Sig. (unilateral) ,000 ,000 ) ,000 ,000 ,000
Spgar;an N 46 46 46 46 46 46
Coeficlente de e60™ 646" 507 1,000 722% 290
Identidad correlacion
Sig. (unilateral) ,000 ,000 ,000 ) ,000 ,000
N 46 46 46 46 46 46
Coef'c'le”t.‘? de 830" 429+ 687 722% 1,000 573+
Autonomia correlacion
Sig. (unilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ) ,000
N 46 46 46 46 46 46
Coeficiente de 431" 232 447 290 573 1,000
Motivacion _correlfamon
Sig. (unilateral) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 .
N 46 46 46 46 46 46

** La correlacion es significativa al nivel 0,01 (Unilateral). *. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (Unilateral).

53
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Anadlisis de los resultados de correlacién:

Relacion entre la dimensién estructura y contexto y el
desempefio laboral:

El valor estimado del coeficiente Rho de Spearman entre los
conocimientos de la dimension estructura y contexto y la variable
desemperio laboral es de 0.567 y su p-value o significancia es de
0.000. Ambos valores evidencian correlacion positiva moderada
entre ellas.

Relaciéon entre la dimensién comunicacién y el desempefio
laboral:

De acuerdo con el resultado de la correlacion entre la dimension
comunicacion y la variable desempefio laboral en la Direccion
Regional de Produccion de la Region San Martin, el estadistico Rho
de Spearman (0.499) presenta una correlacion positiva moderada.
Relacion entre la dimensién identidad y el desempefio laboral:
Ademas, el valor estimado del coeficiente Rho de Spearman entre los
conocimientos de la dimension identidad y la variable desempefio
laboral es de 0.669 y su respectivo p-value o significancia es de
0.000. Ambos valores evidencian correlacion positiva moderada
entre ellas.

Relacién entre la dimension autonomiay el desempefio laboral:
Asi mismo, el resultado de la correlacion entre la dimension
autonomia y la variable desempefio laboral en la Direccién Regional
de Produccion de la Regién San Martin, el estadistico Rho de
Spearman (0.830) presenta una correlaciéon positiva alta.

Relacién entre la dimension motivaciéon y el desempefio laboral:
Y respecto a la dimension motivacion el resultado de la correlacion
con la variable desempefio laboral, el estadistico Rho de Spearman
es de 0.431 el cual es una correlacion positiva moderada entre ellas.
Evidenciando la veracidad de las hipétesis especificas en la

investigacion.
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V. DISCUSION

5.1. RELACION ENTRE VARIABLES

Segun los resultados conseguidos, hay una correlacion positiva moderada
entre el clima organizacional y el desempefio laboral de los trabajadores en la
Direccion Regional de Produccion — Region San Martin, cuyo valor estimado del
coeficiente Rho de Spearman fue de 0.676 y su p-value o significancia es de
0.000. Los dos valores valores muestran el grado de relacion entre las variables

estudiadas.

5.2. CONCORDANCIA CON OTROS RESULTADOS

Santamaria (2020), en su investigacion determind que el clima
organizacional se relaciona con el desempefio laboral de la empresa
DataproS.A. A través del Chi Cuadrado (bilateral) es de 0.000, siendo menos al
0.05 (nivel de significancia). El resultado muestra que el clima organizacion se
relaciona con el desempefio laboral de la empresa Datapro S.A. Resultados
que al ser comparados con los obtenidos en la investigacion son similares.

Meza (2018), existe una correlacién positiva entre el clima organizacional
y el desempefio laboral (r=.569, p=.000), que se puede decir que, al mejorar el
clima organizacional de la Universidad Linda Vista, los trabajadores mostraran
un desempefio laboral mejor.

Otro factor relevante que se encontrd, los trabajadores con ingresos
mejores perciben un favorable clima organizacional, haciendo ver que el status
de la organizacion marca una relevante discrepancia en las percepciones del
clima laboral.

Con respecto a la variable demografica de antigiedad y edad con cada
variable estudiada, nos muestra que la edad no llega a influir en las
percepciones del clima, ademas no influye en el desempefio; al observar la
antigiiedad, hay una mayor relacién con el clima que el desempefio, es decir,
que a mayor antigiiedad las percepciones del clima son mejores.

Castillo (2019), se empleo un disefio correlacional, donde se conformo

por 34 empleador, y se obtuvo la informacién con un muestreo censal, y una
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alta confiabilidad con el Alfa de Cronbach, el cuestionario de clima
organizacional de 0.959 y el cuestionario de desempefio laboral de 0.957. EI R
de Spearman es 0866, con un valor p0.000, concluyendo que hay una
correlacion positivamente alta. Concluyendo, al mejorar el clima organizacional,
se optimizara el desempefio laboral para la entidad. Ademas, se hallé que la
comunicacion no es la requerida, brindando indicaciones con poco tiempo,
inadecuada confianza para la solucion de problemas, requiriendo un
cronograma laboral para que se establezcan responsabilidades y plazos. Al no
sentir el respaldo de la entidad, no se identifican con la misma. Al mejorar esto,
mejorara el clima de la entidad. Cuyos resultados también son similares a los

conseguidos en la presente investigacion.

Machuca (2016), la prueba de la hip6tesis general demostré una correlacion
directa (positiva) entre el clima organizacional y el desempefio laboral,
mostrando un grado de correlacion calificado como bueno (rs=0.770). En la
prueba especifica, la correlacion del desempefio laboral con las dimensiones
estructura organizacional, responsabilidad, recompensa y manejo de conflicto,

fueron directas (positivas), mostrando buena correlacién (rs=0.754; rs=0.693;
rs=0.699; rs=0.717); mientras que la correlacion entre el desempefio laboral y
las dimensiones tolerancia al riesgo y apoyo, es de nivel moderada (rs=0.523;
rs =0.591), el mismo que resulté ser similar a los resultados conseguidos donde

la correlacion entre estas variables fue positiva moderada.
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CONCLUSIONES

Estadisticamente, al 5% de significacion se ha llegado a determinar que
existe una relacion positiva moderada (0.676) entre clima organizacional
y el desempefio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de
Produccién — Region San Martin, el cual significa que existe una
asociacion lineal del 67.5% entre ambas variables.

Para un nivel de confianza del 95%, se afirma que existe una relacion
positiva moderada (0.567) entre la dimension estructura y contextoy
el desempenio laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de
Produccion — Region San Martin. Esto quiere decir que existe una

asociacion lineal del 56.7% entre ambas variables.

Dado que la probabilidad de significancia estadistica = 0.000, es menor
que el nivel de significacion a= 0.05; se concluye que existe una
relacion positiva moderada (0.499) entre la dimension comunicacion y
la variable desempefio laboral en la Direccién Regional de Produccion de
la Region San Martin. Esto significa que existe una asociacion lineal del

49.9% entre ambas variables.

Estadisticamente, al 5% de significacion se determind que existe una
relacion positiva moderada (0.669) entre la dimension identidad y el
desempefio laboral de los colaboradores en la Direcciobn Regional de
Produccion — Regidn San Martin, el cual significa que existe una

asociacion lineal del 66.9% entre ambas variables.

Para un nivel de confianza del 95%, se afirma que existe una relacion
positiva alta (0.830) entre la dimension autonomia y el desempefio
laboral de los colaboradores en la Direccion Regional de Produccion —

Region San Martin. Esto quiere decir que existe una asociacion lineal del
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83.0% entre ambas variables.

Finalmente se tiene que, siendo la probabilidad de significancia
estadistica = 0.000, esencialmente menor que el nivel de significacion
o= 0.05; se puede asegurar que existe una relacion positiva moderada
(0.431) entre la dimensién motivacion y el desempefio laboral de los
colaboradores en la Direccion Regional de Produccién — Regién San
Martin. Indicando que existe una asociacion lineal del 43.1% entre ambas

variables.



RECOMENDACIONES

. Fundamentando que el objetivo de investigacién tuvo como base a los
trabajadores entre contratados y nombrados que pertenecen a la Direccion
Regional de Produccion (DIREPRO) —regién San Martin, se sugiere plasmar
pilotos de gestion por capacidades para cada lugar determinado de la

institucion.

. Perfeccionar el clima organizacional con los perfeccionamientos de la
aptitud genérica a través del conocimiento, habilidades y actitudes, con el
proposito de desarrollar competencias y capacidades destinadas a optimizar

el desempefio y el entorno laboral en la institucion.

. Promover e estimular el desempefio laboral entre los empleados de la
DIREPRO — Regién San Martin, con el fin de incitar la comunicacion, trabajo
en equipo, iniciativa, habilidades laborales y rendimiento a fin de propiciar la

mejora de la calidad del desempefio del personal administrativo.

. Desarrollar programas de fortalecimiento de capacidades a los
trabajadores administrativos de la DIREPRO - Regién San Martin,
generando buenas aptitudes orientado a mejorar la calidad del servicio al

publico usuario.
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FORMULACION DEL

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
Interrogante General | Objetivo General | Hip6tesis General X=Clima Estructuray e Tamario de Tipo de
¢ Cudl es la relacion Determinar Cual Existe relacion organizacional. | Contexto. organizacion. Investigacion
gue existe entre el es larelaciéon que | significativa entre el e Forma de la Descriptivo
clima organizacional y | existe entre el clima organizacional organizacion. Nivel de

el desempefio laboral | clima y el desempefio e Condiciones de
de los colaboradores | organizacional y el | laboral de los trabajo.
en la Direcciéon desempefio colaboradores en la Comunicacion. | e Comunicacién
Regional de laboral de los Direccién Regional interna.
Produccién de la colaboradores en | de Produccion — e Comunicacion
region San Martin? la Direccion region San Martin. interpersonal.
Reg|ona_l ,de Identidad. e Identidad con la
Pro.d,ucmon de Ie} organizacion.
region San Martin. e Identidad con sus
compafieros
Autonomia e Toma de decisiones.
¢ Resolver problemas
e Remuneraciones y
beneficios
e Logro.
Motivacién e Poder.
e Status laboral.
Interrogante ¢ Objetivo e Hipotesis Y= Desempefio | Trabajo en e Integracion al
Especifica Especifico Especifica Laboral equipo. equipo.
¢ . Qué relacion existe | ¢ Conocer el nivel | e Existe relacion e Identificacion.
entre la dimension de relacion que entre la dimension Iniciativa. e Anticipacion.

estructura y contexto

existe entre la

estructura y

e Capacidad.

Investigacion
Correlacional

Disefo de
Investigacidon

No experimental y
transversal
Poblacién

46 trabajadores de
la Direccion
Regional de
Produccién —
Regién San Martin
Técnica e
instrumento
Encuestay
cuestionario
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y el desempefio
laboral de los
colaboradores en la
Direccién Regional
de Produccién —
region San Martin?
¢, Qué relacién existe
entre la dimensién
comunicacion y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Direccion
Regional de
Produccién — region
San Martin?

¢, Qué relacion existe
entre la dimensién
identidad y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Direccion
Regional de
Produccién — region
San Martin?

¢, Qué relacién existe
entre la dimensién
autonomiay el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Direccién
Regional de
Produccién — region
San Martin?

¢, Qué relacion existe
entre la dimensién
motivacion y el
desempefio laboral
de los colaboradores
en la Direccion
Regional de

dimension
estructura 'y
contexto y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccién —
region San
Martin.
Conocer el nivel
de relacion que
existe entre la
dimension
comunicacion y
el desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccién —
region San
Martin.
Conocer el nivel
de relacion que
existe entre la
dimension
identidad y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccion —
region San
Martin.
Conocer el nivel
de relacion que
existe entre la
dimension

contexto y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccién —
region San Martin.
Existe relaciéon
entre la dimension
Existe relacion
entre la dimension
comunicacion y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccion —
regiéon San Martin.
Existe relacién
entre la dimension
identidad y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccion —
region San Martin.
Existe relaciéon
entre la dimensién
autonomiay el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccion —
region San Martin.

Habilidades
laborales.

¢ Nivel de habilidades
del personal.
[ ]

Rendimiento.

¢ Nivel de rendimiento.
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Produccién — region
San Martin?

autonomiay el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccién —
Regién San
Martin.
Conocer el nivel
de relacion que
existe entre la
dimension
motivacion y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccion —
region San
Martin.

¢ Existe relacion

entre la dimension
motivacion y el
desempefio
laboral de los
colaboradores en
la Direccion
Regional de
Produccion —
region San Martin.
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Anexo 2. Cuestionario de encuesta aplicada a los colaboradores de la
DIREPRO San Martin

Estimado colaborador, estamos muy interesados en conocer tu opinién, sobre EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL EN LA DIRECCION REGIONAL DE
PRODUCCION-REGION SAN MARTIN. La encuesta dura pocos minutos y te aseguramos que

toda la informacion sera confidencial.

. DATOS GENERALES

1.- Sexo a) Masculino b) Femenino
2.- Edad
3.- Estado civil a) Soltero (a) ¢) Casado | d) Viudo (a) | e) Divorciado (a)
@)
4.- Grado de a) Primaria b) c) Sup d) Sup e) Posgrado
instruccién Secundaria | Técnica Universitaria

Il. Clima organizacional

5. ¢Qué tan de acuerdo esta con la siguiente afirmacion, el tamafio de la infraestructura para

la institucion, considerando la cantidad de trabajadores que alberga es adecuado?-

a. Totalmente en desacuerdo( )d. De acuerdo( )

b. En desacuerdo( )e. Totalmente de acuerdo( )

c. Indiferente( )

6. ¢Qué tan de acuerdo esta con la siguiente afirmacion, el disefio arquitectonico de la

institucién es adecuado?-

a. Totalmente en desacuerdo( )d. De acuerdo( )

b. En desacuerdo( )e. Totalmente de acuerdo( )

c. Indiferente( )

7. ¢Como califica las condiciones fisicas en su area de trabajo? -

a.Muy mala
c.Regular

e.Muy buena.

b. Mala

d. Buena

8. ¢Cuenta con acceso a la informacién necesaria para cumplir con su trabajo? -

a.Muy mala
d.Regular
f. Muy buena.

b. Mala
d. Buena

9. ¢Como califica la calidad de comunicacion con sus colegas de trabajo? -

a.Muy mala
e.Regular

g.Muy buena.

b. Mala

d. Buena

10. ¢Con qué frecuencia sus compafieros de trabajo cooperan entre si?-

a. Nunca( )d. Casi siempre( )




11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.
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b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢ Con qué frecuencia los trabajadores, participan voluntariamente de las actividades
sociales programadas por la institucion?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢ Con qué frecuencia recibe apoyo de sus compafieros, al presentar dificultades en el
trabajo?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢ Con qué frecuencia los trabajadores toman la iniciativa y asumen responsabilidades
durante la ejecucion de sus labores?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢ Con qué frecuencia los trabajadores son capaces de resolver problemas de forma
autbnoma?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢ Coémo califica la remuneracion y los beneficios que recibe por su labor en la institucién?
a.Muy mala b. Mala

f. Regular d. Buena

h.Muy buena.

¢ Con qué frecuencia sus logros y metas alcanzadas en el ambito laboral, son reconocidos
por la institucion?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢,Cual es su Status laboral en la institucién?

a. Contratado( )

b. Nombrado( )

Ill. Desempefiio Laboral

18.

¢ Qué tan complicado le resulté integrarse al equipo de trabajo?
a. Muy complicado( )d. Algo complicado( )
b. Complicado( )e. Nada complicado ( )

c. Indiferente( )



19.

20.

21.

22.

23.
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¢ Con qué frecuencia se siente identificado con los resultados obtenidos en su &rea de
trabajo?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )
¢ Con qué frecuencia sus compafieros de trabajo suelen anticiparse a los problemas
comunes en el ambito de sus funciones laborales?

a. Nunca( )d. Casi siempre( )

b. Casi nunca( )e. Siempre( )

c. Aveces( )

¢, Cémo califica la capacidad de sus colegas de trabajo, para resolver problemas?

a.Muy mala b. Mala
c.Regular d. Buena
e.Muy buena.

¢, Con qué frecuencia la institucion promueve el desarrollo de habilidades del personal?
a. Nunca( )d. Casi siempre( )
b. Casi nunca( )e. Siempre( )
c. Aveces( )

¢, Coémo califica el rendimiento laboral de sus colegas de trabajo?

a.Muy baja b. Baja
c.Regular d. Alta
e.Muy Alta.

iMuchas gracias por su tiempo y su valiosa colaboracién!



Anexo 3. Procesamiento de la encuesta

A B C D
DATOS GEMERALES
N®  1-Sexo 2-Edad 3-Estado civil

1 Masculino 47 Casado (a)
2 Masculino 3 Soltero (a) S
3  Masculino 35 Soltero (a) S
4 Femenino 38 Casado {a) S
5 Femenino 26 Soltero (a)
6 Masculino 43 Casado (a)
7 Femenino 38 Casado (a) S
8 Femenino 30 Soltero (a) S
9 Masculine 42 Soltero (a) S
10 Masculino 29 Soltero (a) S
11 Masculino 40 Soltero (a) S
12 Masculino 33 Soltero (a)
13 Masculino 35 Soltero (a)

14 Masculino 28 Soltero (a) S

Casado {a) S
Soltero (a) S
Soltero (a) S
Soltero (a 8
(
(

15 Femening 38
16 Masculino 24
17 Femening 35
18 Masculino 36
19 Masculino 29

20 Femening 24

}
Soltero (a) S
Soltero (a) S

21 Masculino 33 Soltero (a) S

22 Femenino 47 Soltero (a)
23 Femenino 47 Soltero (a)
24 Masculino 58 Casado (a)

25 Masculino 42 Casado {a) S
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5. ;Qué tan de
acuerdo esta con la
siguiente afirmacién,

el tamafio de la

6.;Qué tan de
acuerdo estd con la
siguiente afirmacidn,

8- ¢ Cdmo califica el
accesoala

9-; Como califica la

7- i Cdmo califica las calidad de

4.- Grado de infraestructura para la u condiciones fisicas - . S
. h P el disefio 5 DIM.1 informacidn necesaria| comunicacion con
instruccidn institucidn, I en su drea de .
arquitectdnico de la A para cumplir con su sus colegas de
considerando la S trabajo? o A
cantidad de institucidn es trabajo? trabajo
. ?
trabajadores que adecuada
alberga es adecuado?

Posgrado En desacuerdo En desacuerdo Regular 2 Regular Regular
up universitario En desacuerdo En desacuerdo Mala 1 Regular Buena
up universitario De acuerdo En desacuerdo Buena 3 Muy buena Muy buena
up universitario En desacuerdo En desacuerdo Regular 2 Regular Regular

Posgrado En desacuerdo En desacuerdo Regular 2 Regular Regular

Ni de acuerdo ni en  Ni de acuerdo nien

P d Regul 2 Regul Regul
osgrado desacuerdo desacuerdo eguar eguiar eguar

up universitario De acuerdo De acuerdo Buena 3 Buena Buena

up universitario Tﬂfs‘r::;;redgn En desacuerdo Regular 2 Mala Mala
up universitario En desacuerdo En desacuerdo Buena 3 Regular Buena
up universitario De acuerdo De acuerdo Regular 2 Buena Regular
up universitario De acuerdo De acuerdo Buena 3 Buena Regular

Posgrado En desacuerdo En desacuerdo Regular 2 Regular Mala

Posgrado En desacuerdo En desacuerdo Regular 2 Regular Regular
up universitario Ni ds:;;ﬁis:'dg‘ en En desacuerdo Regular 2 Regular Muy buena
up universitario De acuerdo De acuerdo Buena 3 Buena Buena
up universitario De acuerdo De acuerdo Buena 3 Buena Regular
up universitario De acuerdo De acuerdo Buena 3 Buena Buena
up universitario De acuerdo En desacuerdo Buena 3 Buena Buena
up universitario En desacuerdo En desacuerdo Buena 3 Buena Regular
up universitario Tﬂfs‘r::;;redgn En desacuerdo Regular 2 Regular Buena
up universitario De acuerdo Ni de acuerdo ni en Regular 2 Regular Buena

desacuerdo
Sup técnico i d;eascaucisfdg‘ en En desacuerdo Buena 3 Buena Regular
Sup técnico i dz:;uﬂsrodg‘ en En desacuerdo Regular 2 Regular Regular

Posgrado En desacuerdo En desacuerdo Regular 2 Buena Buena

up universitario En desacuerdo En desacuerdo Mala 1 Regular Regular
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11-¢Con qué

p frecuencia los 12- ;Con qué 13—"00". que
10- ;Con qué A - fracuencia los
trabajadores, frecuencia recibe 5
frecuencia sus - trabajadores toman la
participan apoyo de sus

comparieros de DIM. 3

trabajo cooperan

iniciativa y asumen

voluntariamente de
responsabilidades

las actividades

compafieros, al
presentar dificultades

entre si? = X durante |a ejecucidn
sociales programadas en el trabajo?
. - de sus labores?
por la institucidn?
Aveces Aveces 2 A veces Aveces 2
Siempre Aveces 2 A veces Casi siempre 3
Siempre Siempre 4 Siempre Siempre 4
Aveces Aveces 2 Aveces Aveces 2
Casi siempre Casi siempre 3 A veces A veces 2
Aveces Aveces 2 Aveces Aveces 2
Casi siempre Casi siempre 3 Casi siempre Siempre 4
Aveces Aveces 2 Aveces Aveces 2
Casi siempre Casi siempre 3 Casi siempre Casi siempre 3
Aveces Casi siempre 3 Casi siempre Casi siempre 3
Casi siempre Casi siempre 3 Siempre Casi siempre 3
Aveces Casi nunca 1 Aveces Aveces 2
Aveces Aveces 2 Aveces Casi nunca 1
Casi siempre Aveces 2 Siempre Casi siempre 3
Siempre Casi siempre 3 Siempre Casi siempre 3
Casi siempre Casi siempre 3 Casi siempre Casi siempre 3
Siempre Casi siempre 3 Siempre Casi siempre 3
Casi siempre Casi siempre 3 Casi siempre Casi siempre 3
Casi siempre Casi siempre 3 Aveces Casi siempre 3
Aveces A veces 2 A veces Casi siempre 3
Aveces Casi siempre 3 Casi siempre Casi siempre 3
Casi nunca Casi nunca 1 Casi nunca Casi nunca 1
Casi nunca Casi nunca 1 Munca Munca 0
Siempre Aveces 2 Aveces Casi siempre 3
Casi siempre Casi nunca 1 Aveces Aveces 2

DIM. 4
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14- ;Con qué
frecuencia los
trabajadores son
capaces de resolver
problemas de forma
auténoma?

Aveces
Siempre
Siempre
Aveces
Aveces

Aveces
Casi siempre
Aveces

Aveces
Casi siempre
Casi siempre

Munca

Aveces

Aveces

Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre

Aveces
Siempre
MNunca

Munca

Aveces
Aveces



Aveces
Casi siempre
Siempre
Aveces
Aveces

Aveces
Siempre
Aveces

Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Aveces
Casi nunca

Casi siempre

(Casi siempre
Casi siempre
(Casi siempre
Casi siempre
(Casi siempre

Casi siempre
Casi siempre
Casi nunca

MNunca

Casi siempre
Aveces
—
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autdnoma?

Aveces
Siempre
Siempre
Aveces
Aveces

Aveces
Casi siempre
Aveces

Aveces
Casi siempre
Casi siempre

Nunca

Aveces

Aveces

Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre

Aveces
Siempre
Nunca

Nunca

Aveces
Aveces

14- ; Con qué
frecuencia los
trabajadores son
capaces de resalver
problemas de forma

Buena
Buena
Muy buena
Regular
Mala

Regular
Buena
Mala

Buena
Regular
Mala
Regular
Muy mala

Regular

Buena
Buena
Buena
Buena
Regular

Buena
Regular
Mala

Mala

Mala

15 ;Cémo s 16- ;Con qué
- frecuencia sus logros
e i/ y metas alcanzadas
beneficios que recibe DIM. 5 -
en el &mbito laboral,
por su labor ena son reconocidos por
institucian? po

Aveces

Hunca
Siempre
Aveces
Aveces
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Casi nunca

[FER ]

Casi siempre

Aveces

Aveces
Casi siempre
Casi nunca
Casi nunca

Nunca

Casi nunca

Casi siempre
Casi siempre
Hunca
Casi siempre
Casi nunca
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Aveces

)

Aveces

1 Nunca

1 Nunca

1 Hunca
Casi nunca

P

a institucion?

17- ;Cudl es su
Status laboral en la

institucidn?

Contratado
Contratado
Contratado
Contratado
Contratado

Nombrado
Contratado
Contratado

Contratado
Contratado
Contratado
Contratado
Nombrado

Contratado

Contratado
Contratado
Contratado
Contratado
Contratado

Contratado

Contratado

Contratado

Nombrado

Contratado
Contratado

Algo complicado
Mada complicado
Mada complicado
Indiferente
Algo complicado

Indiferente
Nada complicado
Nada complicado

MNada complicado
Nada complicada
MNada complicado
Algo complicado
Indiferanta

Mada complicado

Nada complicada
MNada complicada
Nada complicada
Algo complicado
Algo complicado

Mada complicado

Mada complicado

Mada complicado

Mada complicado

Mada complicado
Algo complicado
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19- ;Con qué

frecuencia se siente
identificado con los
resultados obtenidos
en su drea de

trabajo?

Casi siempre
Casi siempre
Siempre
Casi siempre
Aveces

Aveces
Siempre
Siempre

Casi siempre

Casi siempre

Casi siempre
Siempre
Siempre

Casi siempre

Siempre
Siempre
Siempre
Siempre
Casi siempre

Casi siempre

Casi siempre

MNunca

Casi siempre

Casi siempre
Aveces

20- ;Con qué

frecuencia sus
compafieros de
trabajo suelen
anticiparse a los
problemas comunes
en el dmbito de sus
funciones laborales?

Aveces
Aveces
Siempre
Nunca
Aveces

Aveces
Casi siempre
Casi siempre

Casi siempre

Casi siempre

Casi siempre
Aveces
Aveces

Aveces

Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Casi siempre
Aveces

Aveces

Casi siempre

Casi siempre

Nunca

Aveces
Casi nunca

Regular
Buena
Muy buena
Mala
Regular

Regular
Buena
Regular

Buena
Regular
Buena
Regular
Regular

Regular

Buena
Buena
Buena
Buena
Buena

Buena
Buena
Muy mala

Muy mala

Buena
Mala

Aveces
Casi nunca
Siempre
Casi nunca
Aveces

Aveces
Casi siempre
Aveces

Aveces
Casi siempre
Casi nunca

Aveces
Casi nunca

Aveces

Aveces
Casi siempre
Aveces
Casi siempre
Aveces

Aveces
Aveces
Casi nunca

Nunca

Casi nunca
Casi nunca
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Regular
Alta
Muy alta
Regular
Regular

Regular
Alta
Regular

Reqgular
Regular
Reqgular
Regular
Reqgular

Alta

Alta
Alta
Alta
Alta
Alta

Alta
Alta
Baja
Baja

Alta
Regular

75

B R e e e e e R T R R I A B L C R Sy )

Regular




